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Abstract 
This project rapport is a case study and will strive to answer what challenges Distortion is facing, 
when it comes to the management of volunteers. This is investigated through the research 
strategy: grounded theory and interviews, which we have conducted ourselves. The collected 
data, is supported by Organizations Theory and theory about Management of Volunteers. The 
qualitative data along with the theory, is actively used in an analysis of different problem areas 
regarding the management of volunteers; structure, community, communication and motivation. 
This analysis is followed by a discussion regarding the different problems areas, and how they 
affect each other.  
In conclusion it is evident, that Distortion is facing a wide array of challenges, regarding their 
structure, communication and community, which all affect the motivation of the volunteers. It’s 
an additional challenge for Distortion, that the solution to one issue, might make another even 
worse. Distortion therefore needs to find a balance between these aspects. 
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1.1 Indledning 
 
”Ledelse af frivillige er blevet mainstream.”  
 (Skårhøj et al, 2011:7).  
At benytte sig af frivillige er blevet en langt mere fremtrædende faktor i de danske 
organisationer. Grunden til dette skyldes, at de virksomheder, som ønsker at vinde 
markedspladsen, begynder at blive styret af ideelle mål, hvor deres samfundsopgave bliver  
vigtigere end f.eks. profitten. Dette giver legitimitet, hvorved forbrugerne hellere vil 
købe/samarbejde med disse virksomheder (Ibid.:7). De frivilliges rolle er virksomhedernes 
egentlige styrke, og de kan være meget værdifulde for virksomheden, trods at de måske kun står 
til rådighed i kortere perioder (Ibid.:7). Men man kan ikke lede frivillige på samme måde som 
almindeligt ansatte, og netop derfor er ledelse af frivillige blevet centralt. 
En kortlægning fra 2012 viser, at 1/3 af den danske befolkning over 16 år udfører frivilligt 
arbejde (Sfi, 2012:HP1). Frivillighedskulturen i Danmark må derfor siges at være noget, der 
bliver støttet godt op omkring. Følgende figur viser, via en stikprøveundersøgelse, fordelingen af 
danske frivillige: 
 
Illustration 1: Frivillighedsundersøgelserne henholdsvis 2004 og 2012 I: Sfi, HP1 
Undersøgelsen fra 2012 viste, at cirka 38 % af danskerne har udført frivilligt arbejde, hvilket var 
det tilsvarende i 2004 (Ibid.:HP1). Der har derfor ikke været den store udvikling i danskernes 
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frivillige engagement, men som illustration 1 viser, så har der været en forskydning i de 
forskellige aldersgruppers engagement. Overordnet viser modellen, at de unge frivillige i alderen 
16-29 år, samt de ældre frivillige i alderen 61-70 år er faldende, hvorimod der har været en 
stigning af frivillige i alderen 51-60 år og 70-76+ år. 
Oftest vælger frivillige at udføre frivilligt arbejde indenfor noget i deres egen interessesfære, eller 
som de selv er brugere af (Boll et al, 2012:33). Man kunne derfor forestille sig, at musikfestivaler 
appellerer mere til de yngste af de frivillige, altså de 16 - 29 årige, fordi denne generation oftere 
er interesseret i musik og er hyppigere festivalsgængere. Dertil har festivalerne kun behov for 
frivillige i en begrænset periode, hvilket unge mennesker har nemmere ved at knytte sig til end 
længere vedvarende frivilligt arbejde (Ibid.:33).  
Aldersgruppen 16-29 årig af de frivillige er ikke alene det mindst repræsenterede ift. frivilligt 
arbejde generelt, men den er også dalet konstant siden 2004. Dette skaber en problematik hos de 
organisationer, der benytter sig af unge frivillige, da det kan blive svært at rekruttere og fastholde 
dem, hvis ikke de har interesse for at gå ind i frivilligt arbejde. Det er derfor essentielt a t se på 
ledelse af frivillige, da man netop i ledelsen kan fokusere på, hvordan man gør frivilligt arbejde 
givende for den frivillige, giver deres arbejde betydning, samt hvordan man motiverer dem 
således, at de ønsker at forblive frivillige i den pågældende organisation. 
  
1.2 Motivation 
Den bagvedliggende motivation for at skrive dette projekt er, at alle i projektgruppen enten selv 
er frivillige, har været frivillige eller har arbejdet med frivillige. Alle i gruppen kan genkende de 
problematikker og udfordringer, som en organisation drevet af frivillige står overfor, og vi er 
derfor interesseret i at undersøge, hvordan en organisation drevet af frivillige håndterer dette.  
Vi har valgt at benytte Distortion som casestudie, da en fra projektgruppen selv, i forbindelse 
med et RUC-projekt, har været projektleder til Distortion, og har kunnet genkende en masse af de 
udfordringer, som festivalen står overfor, særligt når det kommer til deres struktur og 
kommunikation. Dette betyder yderligere, at vi har adgang til noget insiderviden, som ikke 
nødvendigvis står nedskrevet nogle steder. Yderligere har vi alle et håb om i fremtiden at komme 
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til at arbejde med frivillige, og derfor håber vi, at dette projekt kan give os et ordentligt indblik i, 
hvordan en frivillig organisation opererer, samt hvordan man leder frivillige. 
 
1.3 Problemformulering 
  
Hvilke udfordringer har Distortion i ledelsen af deres frivillige? 
 
1.4 Problemfelt 
Dette projekt er et casestudie omkring ledelsen og organiseringen af de frivillige i den danske 
organisation Distortion. Distortion er en gadefestival, som er vokset eksponentielt de senere år, 
og den har dermed behov for flere og flere frivillige. De frivillige, som arbejder ved Distortion og 
som festivalen appellerer mest til, er primært mellem 18-30 år, og det kan være en udfordring for 
Distortion, at netop den aldersgruppe af frivillige er faldende. Det bliver med andre ord sværere 
for Distortion at rekruttere frivillige, og det har endnu ikke lykkedes dem at opnå de mål, som de 
sætter i starten af planlægningsfasen1. Det er derfor interessant at se på, hvordan Distortion leder 
deres frivillige. 
Ledelse af frivillige handler i høj grad om de frivilliges motivation, hvilket gøres igennem en 
ordentlig struktur og kommunikation indenfor organisationen samt det sociale samspil mellem de 
frivillige (Skårhøj et al, 2011:21). Ledelse af frivillige handler om et samarbejde imellem disse 
aspekter, og derfor er det nødvendigt at undersøge dem alle for, at man kan sige noget omkring 
organisationens ledelse af frivillige. 
Der findes dog ligeså mange forskellige organisationer, som der findes typer af frivillige, og 
derfor er det ikke ligetil at finde den rette balance mellem disse faktorer. Derfor ønsker vi at 
                                                             
1 Tidligere projektleders kendskab til Distortion  
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undersøge, hvilke udfordringer Distortion har i forhold til deres struktur, kommunikation og 
sociale samspil som kan være enten motiverende eller demotiverende for deres frivillige.  
1.5 Afgrænsning 
Vores første afgrænsning var at vælge at se på Distortion som casestudie (jf. afsnit 3.2.2). Ved at 
tage dette valg har vi afgrænset os for både at se på, hvordan andre organisationer drevet af 
frivillige fungerer, samt hvordan frivilliglandskabet ser ud i resten af verden.  
Vi har yderligere været nødsaget til at begrænse os i forhold til vores metodetilgang, idet vi har 
valgt at benytte os af interviews til indsamlingen af empiri, har vi valgt kun at benytte kvalitative 
interviews. Denne metodetilgang fandt vi relevant til at få en dybere adgang til nogle enkelte 
personers livsverden og oplevelser ved Distortion. Vi har derfor valgt at udføre to individuelle 
interviews og et fokusgruppeinterview, men det kunne have været interessant at høre flere 
deltagere om deres oplevelser ved Distortion samt sekretariatets perspektiver. Dette har vi dog 
været nødsaget til at afgrænse os fra på grund af mangel på tid og ressourcer. Endvidere vil vi på 
baggrund af vores kvalitative metodetilgang have fokus på informanternes forståelser omkring, 
hvilke udfordringer og problematikker Distortion står overfor. Vi afgrænser os derfor fra de 
problematikker som ikke nævnes. Denne fremgangsmåde har medvirket til, at vi har afgrænset os 
fra at se dybdegående på, hvordan Distortion vælger at rekruttere og fastholde deres frivillige, 
selvom det også spiller en rolle i, hvordan man motiverer frivillige.  
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2. Hvad er Distortion 
Distortion er en elektronisk gadefestival i København, som blev grundlagt i 1998 af Thomas 
Fleurquin (cphdistortion, 2015:HP2). Distortions formål er at hylde det københavnske gadeliv 
samt den moderne festkultur, hvilket gøres gennem basale menneskelige egenskaber som: 
dynamik, generøsitet og sjov (Distortion Vision og Strategi 2014-2016). Distortion beskriver: 
”sig selv som en fest for folket og med et ønske om at være mainstream” (visitcopenhagen, 
2013:HP3). 
Festivalen finder sted om sommeren og forvandler de københavnske gader til et virvar af 
gadefester, typisk fra onsdag til fredag. I dag består festivalen af en række gratis udendørs 
gadefester, som skifter lokation hver dag under festivalen. Hver gadefest bliver holdt i 
dagtimerne og efterfølges af et afterparty med entrébetaling, som kan foregå til langt ud på de 
lyse timer. Hele festivalen bliver afsluttet med et hovedevent lørdag, kendt som Final Party, hvor 
hele Refshaleøen forvandles til en stor festplads, hvor alt kan ske (cphdistortion, 2014:HP2). 
En af visionerne for Distortion er at vise en ny måde at bruge byen på, samt at alle kan være med 
– både som deltager af festen, men også som medskaber af festivalen (Distortion Vision og 
Strategi 2014-2016). Derudover ønsker grundlæggeren af Distortion, Thomas Fleurquin, at give 
deltagerne den ultimative følelse af frihed under festivalen. 
2.1 Definition på Frivillige 
Hovedreglen ved frivillighed er, at man af egen fri vilje kan vælge, hvorvidt man ønsker at 
deltage i aktiviteter i civile organisationer, institutioner og lignende (Lund et al, 2011:50). 
Frivillighedens idealer bunder i en form for uformel kollektiv disciplinering, som gennemføres 
via en mild magtudøvelse af lederne i organisationen. Det, at være frivillig og ville yde noget til 
samfundet, er en af de centrale – dog ikke den eneste – kerneværdi i samfundet (Ibid.: 51,52). 
Der findes mange måder at definere frivillige og frivilligt arbejde på. Til vores projekt har vi 
valgt at tage udgangspunkt i den definition, som bliver belyst i Frivilligkoordinering – Hvordan 
og Hvorfor, der lyder som følgende: 
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”Rent definitorisk er en frivillig naturligvis kendetegnet ved, at han eller hun 
udfører et stykke arbejde som: 
- Ikke er lønnet, dog med en mulig kompensation. 
- Er frivilligt, dvs. at det udføres uden fysisk, retslig eller 
økonomisk tvang. 
- Er til gavn for andre end én selv og ens familie. 
- Er formelt organiseret. 
- Er aktivt. Dvs. medlemskab af en forening er ikke frivilligt 
arbejde.” 
 (Boll et al, 2012:30) 
 
Vi har valgt at arbejde med denne definition, da den er meget bred, og derfor omfavner de mange 
forskellige aspekter at være frivillig på. Dette er dog ikke en endegyldig definition, og den 
fortæller heller ikke noget om, hvem den frivillige er (Ibid.:30). 
En frivillig kan defineres, som et individ der af forskellige årsager vælger at engagere sig i 
frivilligt arbejde (Ibid.:30). Årsagerne kan være mange og forskellige, men de bunder alle 
sammen i identitet. Identitet er i denne sammenhæng vigtig, da det er ”materiale til vores 
identitetskonstruktioner” (Ibid.:31). En naturlig del af det at være menneske er at forsøge at give 
sit liv en betydning, hvilket identitet er med til at gøre (Ibid.:31) Ved at være frivillig og engagere 
sig i frivilligt arbejde får man brikker til at opbygge den særlige identitet, man ønsker, og derved 
får man givet sin tilværelse en mening. Man engagerer sig i frivilligt arbejde, fordi det giver 
noget igen, og det er med til at afspejle den person, som man ønsker at være (Ibid.:31). 
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3. Metodiske overvejelser 
I det følgende afsnit vil der blive beskrevet, hvilke metodiske overvejelser der ligger til grund for 
projektet. Til at starte med, vil vi beskrive vores videnskabsteoretiske positionering for derefter at 
belyse vores forskningsstrategi. I forlængelse af vores strategi føl ger en redegørelse for vores 
tilgang, gennem grounded theory, for derved at beskrive brugen af casestudie. Slutteligt følger en 
beskrivelse af vores fremgangsmåde for dataindsamling.  
 
3.1 Videnskabsteoretiske refleksioner 
I de følgende afsnit vil der være en redegørelse af vores videnskabsteoretiske refleksioner i 
projektet. Formålet er at skabe klarhed og gennemsigtighed projektet igennem. Vi har i det næste 
afsnit præciseret vores videnskabsteoretiske position indenfor det hermeneutiske paradigme. 
Vores hermeneutiske position vil således være afspejlet gennem vores metodiske tilgang af 
interview, samt vores refleksion over projektet som helhed. Dog vil denne hermeneutiske tilgang 
ikke kun være konkretiseret til ét afsnit alene, men være afspejlet projekte t igennem. Dette valg 
er taget grundet et ønske om gennemsigtighed og læsevenlighed.  
 
3.1.1 Vores hermeneutiske position 
Hermeneutikken, også kaldet fortolkningskunst, beskæftiger sig som begreb med det fortolkende 
menneskes frembragte tekster, og er blevet brugt siden det 17. århundrede (Collin, 2012:218). 
Dog har den hermeneutiske tradition, på latin hermeneutice, sine tråde helt tilbage fra oldtidens 
græske filosofi (Standford, 2005:HP9). Hermeneutikken beskæftiger sig med de tre verber: at 
udtrykke sig, at fortolke og at oversætte. Med andre ord beskriver hermeneutikken, at den skal 
indeholde nogle, der udtrykker sig for senere at blive fortolket og til sidst oversat, så 
fortolkningsprocessen kan blive tilgængelig (Collin, 2012:218). Formålet er at nå til en gyldighed 
og forståelse af en teksts mening. Paul Ricoeur (1971) udvider disse hermeneutiske principper af 
”(…) fortolkning af tekster i humaniora til fortolkning af genstanden for 
samfundsvidenskaberne.” (Kvale & Brinkmann 2009:69). Mennesket er et selvfortolkende 
individ, hvis forståelsesredskab er bevirket af tradition og historisk liv (Ibid.:69). I projektets 
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kontekst giver hermeneutikken hermed nogle redskaber til at belyse og forstå de implicerede i 
Distortion. Vores refleksioner forholder sig til, hvilken forståelse og viden vi beskæftiger os med. 
På baggrund af den tilegnede viden fra interviewene, har vi forstået noget, som nogen har 
udtrykt. I projektets øjemed er der tale om en forståelse af Distortion (noget), som informanterne 
har udtrykt sig om (nogen). Frederich Schleiermacher (1768-1834) så fortolkningen som en 
uendelig proces, der prøvede at undgå misforståelse og opnå en så fuld forståelse som mulig. 
Hermed tillægger Schleiermacher en forståelse af hermeneutikken som metodologi (Collin 
2012:219). En metodologi, der giver nogle retningslinjer for tekstfortolkning til at ” (…) undgå 
vilkårlighed i den viden, man erhverver sig ved fortolkning” (Ibid.:219).  Hermeneutikken kan 
derved lære den kvalitative forsker at analysere interview som te kster og se ud over 
interviewsituationen ved at være opmærksom på den kontekstuelle fortolkningshorisont betinget 
af historie og tradition (Kvale & Brinkmann 2009:69). Hermeneutikken bruger vi i vores projekt 
som en metodemæssig overvejelse til vores brug af indsamling af data gennem det semi-
strukturerede interview. Derudover er hermeneutikken også af en ontologisk karakter i vores 
projekt, idet mennesket bliver set som et fortolkende individ (Collin 2012:220). 
Vores indsamlede data, og hermed viden, er produceret gennem samspillet mellem intervieweren 
og informanten/informanterne. Derfor er vores data ikke samlet op eller på forhånd givet - den er 
skabt aktivt gennem spørgsmål og svar parterne imellem (Kvale & Brinkmann 2009:72). 
Produktionen er ikke færdig, men er en løbende proces gennem interview, transskribering og 
videre til analysen. Den viden vi skaber er relationel i den forstand, at vi som forskere fokuserer  
på den viden, der produceres imellem intervieweren og informantens synspunkter. Derudover 
anser vi vores producerede data som samtalebaseret, og vi søger mod at forstå de impliceredes 
livsverden i Distortion gennem den kvalitative interviewform. Det vil sige, at den viden, dette 
projekt producerer gennem interviewene, er inter-subjektiv (Ibid.:72). Sproget er også af en 
væsentlig karakter i projektet. Sproget er interviewprocessens værktøj og forankret i mundtlige 
udsagn og transskriberede tekst. I projektet har vi anvendt talesproget fra de mundtlige interviews 
til at producere viden for dernæst at konvertere det gennem transskribering til brugbart 
skriftsprog, der kan analyseres på (Ibid.:73). Hermed falder vores fremgangsmåde tilbage på de 
tre verber, som hermeneutikken beskæftiger sig med - udtrykke, fortolke og oversætte.  Projektets 
producerede viden er skabt i en kontekstuel sammenhæng, Distortion, som ikke vilkårligt kan 
12 
 
sættes i andre situationer og generaliseres på baggrund af dette. Herved er projektets 
genstandsfelt Distortion. 
Hvis læseren og vi vurderer projektet som overbevisende og pålidelig, så er validitetskriterierne 
høje (Juul & Pedersen 2012:426). Med validitetskriterier mener vi gyldigheden af dette projekt, 
samt hvorvidt man kan udtale sig på baggrund derom. Hermeneutikken argumenterer alligevel 
for, at det ikke er dens mission at forklare en objektiv realitet, men at fortolke livsverdener 
(Ibid.:428). Hermed er det et spørgsmål om, fortolkningens gyldighed og hvilke sammenhænge 
der er med i helheden. Derfor er et spørgsmål om projektets reliabilitet, altså pålidelighed og 
reproducerbarhed, ikke vedkommende for dette projekt (Ibid.:428). Vi anser, at brugen af flere 
teorier, der komplimenterer hinanden, giver projektet en større gyldighed. Dette skyldes, at 
Distortion på denne måde bliver belyst fra flere perspektiver, hvilket læner sig op ad vores 
forskningsstrategi, som vil blive præsenteret senere.   
Vi har valgt at besvare vores problemstilling ud fra en konkret case, idet formålet med projektet 
ikke er at sige noget generelt om frivillige organisationers problematikker. Vi ser dog, at denne 
undersøgelse kan bruges som springbræt til andre, der vil undersøge et lignende felt og videreføre 
den fælles viden, vi skaber. I hvert fald kan dette projekt bruges og bidrage med interessant viden 
i forhold til det konkrete eksempel, Distortion (Justesen & Mik-Meyer, 2010:49). Det må også 
tages til erkendelse, at vi i en forskerposition bidrager med forståelser af Distortion, og derfor 
påvirker projektet i den retning, som vi nu har en forståelse af (Juul & Pedersen, 2012:428). En 
yderligere diskussion af validiteten af projektet vil være at finde i det afsluttende afsnit:  
Projektets validitet. 
 
3.2 Forskningsstrategi 
Til udførelsen af vores projekt har vi valgt at benytte grounded theory som vores overordnede 
forskningsstrategi. Yderligere har vi valgt at benytte Distortion som et casestudie, hvorved 
casestudiet også bliver vores forskningsstrategi. I det følgende afsnit vil der være en redegørelse 
for, hvad grounded theory er, samt hvorfor vi benytter denne. Efterfølgende vil der være et afsnit 
af samme karakter vedrørende casestudier. 
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3.2.1 Grounded Theory 
Grounded theory er en forskningsstrategi- og metode, som er udviklet af Glaser og Strauss 
(Bryman, 2012:567) Man kan kalde denne tilgang for en opdagelsesrejse, hvor der udforskes et 
uudforsket problemfelt ved at forbinde videnskabelige metoder med professionel tænkning (Guvå 
& Hylander, 2005:7). Man søger at kunne forstå og forklare sammensatte fænomener ud fra 
forståelser og antagelser (Ibid.:9) Grounded theory stammer fra symbolsk interaktionisme som 
handler om, at man ikke kan forstå handlinger og interaktioner mellem mennesker som et isoleret 
felt. Det skal ses, forstås og opleves i den pågældende kontekst. Oprindeligt anså man grounded 
theory som en metode, hvor man behandlede kvantitativ og kvalitativ metode ens i forsøg på at 
forene forståelse med videnskabelig stringens (Ibid.:12).  
I dag er formålet med grounded theory ikke at organisere data, men at begrebsliggøre 
hændelsesforløb ved at indsamle data og derfra udvikle nye teorier. Teorier, der kan forankres i 
empirisk data samt fange den virkelig verdens kompleksitet, som ikke kan forklares ud fra simple 
årsagssammenhænge (Ibid.:9) Her foregår dataindsamlingen og bearbejdningen samt analysen 
heraf samtidig med, at man hele tiden opnår nye indsigter og perspektiver (Ibid.:17).  
For at skabe et overblik over, hvad grounded theory handler om, kan det forenklet defineres som 
en metode, hvorved der skabes nye begreber og teoretiske modeller. Disse er bundet i egne 
erfaringer og indsamlinger, der løbende omformuleres og revideres, hvor den nye viden opstår 
(Ibid.:9). Dette betyder, at grounded theory oftest involverer en kvalitativ forskningsmetode 
(Ibid.:15,16). En ulempe ved grounded theory er, at den kan fremstå meget tidskrævende og 
uoverskuelig (Ibid.:13), idet det er en tilgang, hvor der involveres mange forskellige metoder. 
Den arbejder blandt andet både med kvalitativ og kvantitativ dataindsamling samt induktivt og 
deduktivt. Oftest forener grounded theory induktiv og deduktiv, som derved skaber en abduktiv 
konklusionsform (Ibid.:17). Her opnår man ny viden ved, at der sker noget uventet i den 
induktive fase, som der søges forklaring på af specifikke forståelser og afprøves derefter 
deduktivt (Ibid.:17). Grounded theory handler om et samarbejde mellem forskellige metoder og 
tilgange, hvorfra man udvælger, bearbejder og analyserer sin data (Ibid.:13,14). Grounded theory 
bestræber sig på at samle de anvendte metoder og tilgange sammen, så de udgør en helhed, hvor 
de supplerer hinanden. I kombination med en hermeneutisk position kan grounded theory skabe  
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en langt bedre forståelse af indviklede menneskelige interaktioner (Ibid.:14). For at opnå denne 
forståelse er helhedsperspektivet essentielt.  
Ved valget af grounded theory som forskningsstrategi, kan de menneskelige interaktioner i det 
uudforskede undersøges, og herfra forstås i et helhedsperspektiv. Herfra kan der skabes en ny 
teori, der giver forklaringer, og som kan bidrage til forståelsen af disse generelle hændelsesforløb 
(Ibid.:20). Vi har valgt at benytte grounded theory som vores forskningsstrategi, da vi undersøger 
menneskelige interaktioner i det uudforskede genstandsfelt, Distortion.  
Vi har fra start af, på baggrund af egne oplevelser, haft nogle forståelser om, at Distortion er 
udfordret indenfor visse områder. For at få belyst og videreudviklet disse forståelser, har vi 
indsamlet empiri via interviews. Vores informanter har alle været en del af festivalen på den ene 
eller anden måde. Vi har dog valgt informanter, der har været involveret i Distortion uafhængig 
af hinanden i håb om at få et bredere indblik i Distortions udfordringer. Brugen af grounded 
theory tillader os yderligere i vores analyse at behandle både specifikke, men også åbne 
problemstillinger. Analysen, som vi har lavet efter udførelsen af vores interviews, bunder i en 
overordnet åben problemstilling nemlig, hvordan interaktionen er mellem projektlederne og 
gadekaptajnerne (jf. afsnit 5.3). I forsøg på at finde svar på dette, har vi behandlet nogle 
specifikke udfordringer indenfor Distortion, som er kommet frem via vores informanters 
udtalelser.  
Derudover har vores tilgang været både induktiv og deduktiv. Det induktive har fundet sted ved, 
at vi har indsamlet udtalelser om Distortions udfordringer, som er set fra vores informanters 
perspektiv. Disse har vi generaliseret som værende generelle problemer, Distortion står over for. 
Den deduktive del har været, at vi har taget vores forståelser og generaliseringer, hvorefter de 
bearbejdes ud fra vores teori. Denne tilgang bevirker, at vi får en abduktiv konklusionsform, hvor 
vi på baggrund af vores undersøgelser kan siges at komme med en hypotetisk konklusion, der kan 
medvirke til en ny forståelse af, hvordan Distortion ledelse af frivillige er udfordret.  
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3.2.2 Casestudie 
Vi ønsker at indsamle og opnå specifik viden omkring informanternes oplevelse af Distortion, 
samt hvilke udfordringer de giver udtryk for, at der er ved ledelsen af frivillige i den konkrete 
organisation, Distortion. 
Knud Ramian anvender Colin Robson til at give en definition på casestudie som 
forskningsstrategi, der lyder som følgende: ”Casestudier er videnskabelige undersøgelser af 
konkrete fænomener med det formål at opnå detaljeret viden om fænomenerne – det konkretes 
videnskab” (Ramian, 2007:11). Vores problemformulering er hovedsaglig centreret omkring et 
specifikt, nutidigt fænomen samt forståelser og oplevelser, hvilket bør studeres i sine naturlige 
omgivelser, hvor vi ingen kontrol har. Til dette bør der anvendes forskellige 
dataindsamlingsmetoder til at belyse problemstillingerne (Ibid.:15). 
Da vi ikke på forhånd har kendskab til, hvad problemet eller udfordringen er i organisationen, 
men kun har nogle antagelser herom, benytter vi casestudie til at få et indblik i informanternes 
livsverden. Ud fra disse udtalelser og fortællinger håber vi at opnå kendskab ti l Distortion, og 
derudfra forsøge at forstå denne verden. Her vil kvalitative metoder være ideelle til at undersøge, 
hvad udfordringerne hos Distortion er, og hvordan informanterne oplever disse. På baggrund af 
dette er forskningsspørgsmålene hovedsagligt baseret på ”hvorfor”, ”hvordan” og ”hvornår”, da 
det er svært at kvantificere oplevelser og forståelser. Uden kendskab til, hvad udfordringen er i 
forvejen, vil det være svært at undersøge, hvad den er ved hjælp af kvantitative metoder. Hvis en 
anden vinkel var blevet anlagt, og udfordringerne var kendte, ville det have været muligt at lave 
mere målbare undersøgelser via en kvantitativ metode og derved benytte lukkede spørgsmål som 
f.eks. ”hvor mange” og ”hvor meget”, som netop hører mere til i kvantitative 
dataindsamlingsmetoder såsom spørgeskemaundersøgelse (Ibid.:61). 
Idet vi har valgt at anvende casestudie som forskningsstrategi, berettiger det os til at benytte 
metoder fra etnografi såsom ustruktureret og semi-struktureret interview, deltagende observation 
osv. (Bryman, 2012:432). Til at udforske casen vil der blive anvendt to former for kvalitative 
metoder, hvoraf den ene er individuelle interviews og den anden et fokusgruppeinterview, og 
metoderne vil blive brugt i samspil med hinanden (Rendtorff, 2007:248). Det er f.eks. ikke nok at 
bygge et casestudie på nogle enkelte interviews, da en enkelt datakilde oftest vil være usikker. 
Dette gælder særligt, når der er mange variable og forskellige forståelser i spil (Ibid.:248). Dette 
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er forsøgt imødekommet ved, at dataindsamlingen indeholder interviews med flere forskellige led 
og informanter om det samme fænomen (Ramian, 2007:26). En af fordelene ved at anvende 
casestudie som forskningsstrategi er, at teori, uanset hvor abstrakt denne måtte være, får et 
konkret indhold, når det sættes i forbindelse med et specifikt genstandsfelt (Rendtorff, 2007:247). 
I vores projekt, vil vi benytte casestudie som forskningsstrategi, idet vi har valgt Distortion som 
vores genstandsfelt. Casestudiet sætter rammerne for vores indsamling af data, hvortil grounded 
theory dikterer, hvordan vi bearbejder denne data, samt måden hvorpå vi undersøger den. 
 
3.3 Metode for dataindsamling 
Det følgende afsnit vil omhandle vores valg og brug af metode til dataindsamling. Til at starte 
med vil dette afsnit indledningsvis beskrive vores valg af metode, og dernæst hvilken 
metodemæssige tilgang vi har benyttet. 
 
3.3.1 Interview som metode  
For at besvare vores problemformulering ønsker vi at undersøge, hvilke udfordringer der er i de 
forskellige led inden for en organisation som primært er drevet af frivillige. Vi ønsker gennem 
vores undersøgelse at belyse og forstå de udfordringer, der opstår mellem leddene indenfor 
projektlederne og gadekaptajnerne. Vi har benyttet individuelle- og fokusgruppeinterviews til at 
tilegne os informationer omkring informanternes forståelse vedrørende festivalen. Der er her tale 
om individuelle interviews af to projektleder samt et fokusgruppeinterview blandt tre 
gadekaptajner. Det semi-strukturerede interview vil i dette projekt anvendes som en mere 
dybdegående indkredsning af feltet for dernæst at få andre mulige nuancer med. 
Vi har valgt at benytte os af denne interviewform til at indsamle data til videre analyse, da vi 
mener, at disse kvalitative interviews kan give os den bedste forståelse af problematikkerne, idet 
denne metode tillader mere reflekterende og detaljerede svar. Med det mener vi, at den 
kvalitative metode egner sig godt til at forstå fænomener, som er svære at begribe kvantitativt. 
Den semi-strukturerede tilgang vil både blive brugt i individuelle interviews og 
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fokusgruppeinterviewet. Metoden ser vi som et instrument til at besvare vores 
problemformulering. Derudover ønsker vi, med hjælp fra den semi-strukturerede 
interviewmetode, at få andre aspekter med, der kunne have påvirket informanternes opfattelse – 
hvilket vil blive uddybet nedenfor. Med andre ord, er vores ønske at opnå en samtale med de 
implicerede og forstå deres meninger omkring Distortions interne organisation. 
 
3.3.2 Semi-strukturerede interview 
Det semi-strukturerede interview kommer fra den kvalitative angrebsvinkel, som anvendes i 
situationer, hvor der er brug for bredtfavnende data og mere dybdegående detaljer. Med andre 
ord, lægger denne kvalitative interviewmetode op til et mere temabaserede interview, hvor der 
kan forekomme spring og uddybelse af spørgsmål – der er tale om en interviewmetode, som er 
mere flydende, mindre stringent og hvor der er plads til fleksibilitet (Bryman 2012: 471).   
Vores valg af den semi-strukturerede interviewmetode bunder i, at der i dette bestemte tilfælde er 
tale om oplevelser og meninger af et givent felt – et felt, der kan være svært at gøre målbart. Med 
ordet felt henviser vi til vores videnskabsteoriafsnit, hvor vi skriver om genstanden for vores felt. 
Derfor kan der være problematikker og tematikker, som udefrakommende instanser kan have 
svært ved at gennemskue. Gennem den semi-strukturerede interviewmetode har intervieweren 
mulighed for at kunne forklare sit spørgsmål, så informanten har klarhed over, hvad der bliver 
spurgt om. Desuden har man også mulighed for at forfølge tematikker og nyopdaget viden, der 
ikke på forhånd var defineret som vigtige eller relevante. Derved kan man elimi nere eventuelle 
fejlfortolkninger og skabe mulighed for brugbart datamateriale. Denne metodeform tillader derfor 
informanten at indikere, hvad der er vigtigt i forhold til sin forståelse. Det er således grundideen i 
stedet for, at spørgsmålene skal klemmes ned i en på forhånd fastlagt ramme. Dertil kan den 
semi-strukturerede interviewmetode tilvejebringe indsigt om den pågældende informants 
holdning og perspektiv på verdenen (Bryman 2012:471). Det semi-strukturerede interview giver 
dog mulighed for forståelsesbesvær, idet informanten muligvis kan have en anden forståelse af, 
hvad der er vigtigt og problemfyldt end interviewerens forståelse eller vice versa (Bryman 
2012:471). 
Det næste afsnit vil beskrive henholdsvis individuelle interview og fokusgruppeinterview. 
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3.3.2.1 Individuelle interview 
Vores valg af både individuelle interview og fokusgruppeinterview er taget, fordi der kan udledes 
vigtigt datamateriale fra begge interviewformer. Styrken ved individuelle interview er ligesom 
fokusgruppeinterview, at det giver en ansigt-til-ansigt interaktion deltagerne imellem. Dette kan 
skabe en god grobund for afslappethed og venlighed, som kan optimere udbyttet af interviewet 
(Bryman 2012:470). Derudover har individuelle interview de forudsætninger, at det foregår 
mellem intervieweren(erne) og informanten. Det vil sige, at der er få indblandet, og informanten 
bliver ikke præget af en chef, ven eller kollega. Herved er det informanten alene, der kommer 
med den information, personen ønsker at afgive. Især hvis der er tale om ømtålelige emner, som 
ikke ville se dagens lys, hvis det var et fokusgruppeinterview. Med henblik på 
fokusgruppeinterviewformen så har denne form flere informanter, hvilket kan skabe gode 
diskussioner, og informanterne kan drage nytte af hinanden til at forstå samt beskrive det givne 
tema. Her er der altså tale om en fælles forståelse, der opnås ved denne interviewform i 
modsætning til individuelle interview, hvor der produceres data fra én person. Det individuelle 
interview kan også gavne i forbindelse med fordybelsen i svarene, idet der kan komme pointer 
frem, som informanten selv har gennemgået, hvorimod fokusgruppeinterviewet producerer 
dybere data i sammenhænge, som informanterne har indgået i.  
 
3.3.2.2. Fokusgruppeinterview 
I fokusgruppeinterviewet frembringes informationer gennem interaktion, og derfor er den 
velegnet til at sige noget om den meningsdannelse, der sker i grupper (Halkier, 2008:10).  
Metoden kan bruges til at gøre intervieweren opmærksom på de varierende fortolkninger, 
informanterne kan have af en given situation som følge af deres egne sociale- og kulturelle 
erfaringer og forudsætninger. Det sker, når informanterne interagerer i samtalen, kommenterer og 
spørger ind til de andres udtalelser og erfaringer på baggrund af deres egne erfaringer (Ibid.:14). 
Vi ønsker at undersøge, hvordan frivillige oplever udfordringerne i organisationen, hvilket er 
grundlaget for, at fokusgruppen sammensættes af både personer, der gentagne gange har været 
frivillige, og personer som var frivillige for første gang til Distortion 2014. Det gør vi for at 
belyse emnet fra flere forskellige vinkler. 
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Informanterne til fokusgruppen er blevet rekrutteret ved kontakt til Distortion og herunder 
lederen for de frivillige. Herefter blev lederen bedt om at forsøge a t rekruttere frivillige fra 
Distortion 2014, som vi ikke på forhånd kendte for at skabe en bedre kommunikation mellem 
interviewer og informanter, da der nemt kan forekomme underforstået kommunikation mellem 
personer, der kender hinanden (Ibid.:32). 
Fordelene ved denne interviewform i modsætning til individuelle interview er, at der i 
fokusgrupper er meget interaktion mellem informanterne, samt at interviewet er fokuseret 
omkring et bestemt emne. Et fokusgruppeinterview tillader derfor, at sociale dynamikker , 
interaktioner og normer er med i produceringen af data og viden (Ibid.:27). Der vil fremkomme 
forskellige forståelser af Distortion, alt efter hvem man spørger på grund af deres sociale 
relationer (Ibid.:27). Informanterne er derved en del af produceringen af data om det givne felt, 
og det er uden, at det bliver for unaturligt eller påtrængende. Dog kan der med denne 
interviewform forekomme mindre uddybelse af den enkelte informants meninger i forhold til det 
individuelle interview. Intervieweren kan ikke stille lige så direkte spørgsmål til de enkelte, og 
den enkelte får desuden også mindre taletid (Ibid.:13). Social kontrol i gruppen kan hindre, at alle 
forskelle i erfaringer og perspektiver kommer frem – det er dog ikke en garanti, at det kommer 
frem i de individuelle interview heller. Derfor skal der tages højde for gruppeeffekten, når der 
skal analyseres på det producerede datamateriale, som den semi-strukturerede interviewform har 
udledt. 
 
3.3.3 Overvejelser før interviewene 
Vi havde før interviewet med de respektive deltager haft et informationsmøde med en 
områdechef, hvor vi fik et indblik i, hvilke strukturer og organisationsmetoder der benyttes i 
Distortion. Denne områdechef har ansvaret for forskellige områder ved Distortion, og har derfor 
kendskab til strukturen i Distortion og selve organisationen. Dog var dette informationsmøde 
ikke et interview, og vores ønske lå på at beskæftige os med kommunikationen og opfattelsen af 
organisationen blandt gadekaptajnerne og projektlederne. Der er altså tale om, hvordan de 
nederste led i Distortion fungerer, og hvordan det hele er struktureret i de led. Efter 
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informationsmødet blev der udarbejdet en interviewguide til henholdsvis de individuelle 
interviews og fokusgruppeinterviewet, som kan ses i vores bilag 5-7. 
 
3.3.3.1 Individuelle interview af projektlederne 
De individuelle interviews blev foretaget henholdsvis d. 4. og d. 5. november 2014 på caféen 
Bevars, som ligger på Ravnsborggade på Nørrebro. Vi ønskede at holde interviewene på et 
neutralt og centralt sted, hvor man ikke blev påvirket for meget af eventuelle omgivelser. Derfor 
var Bevars vores valg, idet caféen havde nogle gode lokaler, som kunne bruges til at foretage 
interviewene og havde derudover en rolig caféstemning. Det var desuden vores holdning, at 
informanten skulle føle, at det var en fortrolig samtale, der skulle foregå. Derfor lagde vi vægt på, 
at samtalen også gik udover selve interviewet. Med andre ord, tilbød vi drikkelse inden 
interviewet og sad lidt sammen før og efter interviewet. Derudover informerede vi informanterne 
om, at interviewet ville blive optaget, og informanten ville være anonym.  
 
3.3.3.2 Fokusgruppeinterviewet af gadekaptajnerne 
Fokusgruppeinterviewet blev foretaget på Købmagergade 50 i København d. 21. november 2014. 
På denne adresse ligger København Universitets juridiske fakultet, hvor vi fik et grupperum 
stillet til rådighed. Vi fandt grupperummet og beliggenheden ideel til fokusgruppeinterviewet, da 
der her var kapacitet til at rumme syv mennesker, som vi var til fokusgruppeinterviewet. 
Derudover var beliggenheden ideel, fordi den er central og neutral i København. Her fandt vi det 
også vigtigt, at informanterne fandt sig rigtigt til rette, så til fokusgruppeinterviewet havde vi 
stillet vand og hjemmebagt kage til rådighed. Derudover lagde vi også til dette interview vægt på, 
at samtalen gik ud over selve interviewet. Så vi sad også her og talte med informanterne inden og 
efter fokusgruppeinterviewet. Dette var et bevidst valg, da vi mente, det kunne oparbejde en god 
interviewsamtale med bred indsamling af data 
3.3.3.3 Kombinationen af fokusgruppeinterview og individuelle interview 
Vi fandt det en god ide at kombinere forskellige metoder til at belyse vores problemstilling. 
Vores brug, af både individuelle- og fokusgruppeinterview mener vi, giver et mere bredt billede 
af Distortion og deres infrastruktur. Der har, som tidligere beskrevet, været et ønske om at få data 
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fra både projektlederne og gadekaptajnerne, idet vi ønskede at forstå deres meninger og 
holdninger i deres respektive organisationsled. Når projektets data er produceret blandt mange 
informanter, så forekommer der lige så mange forskellige forståelser, som der er informanter. Vi 
mente derfor ikke, at interviews med personer fra ét led i organisationen ville være 
fyldestgørende for vores fortolkning og tilgang. Derfor har vi at gøre med flere fortolkninger af 
Distortion. Dernæst fandt vi brugen af både individuelle- og fokusgruppeinterview som værende 
en god kombination af metoder. Vores ønske var at producere forskellige typer data om samme 
emne, der kunne verificere informanternes pålidelighed (Halkier 2008:15). 
De individuelle interviews med projektlederne gav et nuanceret billede af, hvad der foregik 
mellem projektlederne og gadekaptajnerne. Idet de individuelle interviews foregik lang tid før 
fokusgruppeinterviewet, gav det os muligheden for at redigere i vores interviewguides tematikker 
til fokusgruppeinterviewet. Man skal dog ikke forstå vores fokusgruppeinterview som en 
opfølgning af de individuelle interviews, men som en ligestillede datakilde til vores empiri 
(Ibid.:19). Derudover forstår vi, at de forskellige interviewformer giver forskellige indblik i det 
givne fænomen, som vi undersøger. Det er af vores opfattelse, at de to interviewformer kan være 
med til at styrke vores datamateriale og vores videre analyse deraf.  Ved at kombinere de to 
interviewformer bliver det muligt at anvende de to formers styrker til vores projekt - dog uden at 
underkende de eventuelle svagheder, der måtte være tilknyttet. 
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4. Teori 
Dette projekt undersøger, hvilke udfordringer Distortion oplever ved ledelse af de tilknyttede 
frivillige. Til at undersøge dette vil vi i det følgende teoriafsnit præsentere teori om ledelse af 
frivillige samt organisationsteori. Præmissen for vores valg af disse to teorier er, at det felt, vi 
beskæftiger os med, ikke er blevet udforsket før. Vi har derfor set en nødvendighed i at benytte 
teorierne omkring ledelse af frivillige og organisationsteori i en sådan sammenhæng, at de 
tilsammen danner et tilstrækkeligt teoretisk grundlag for vores projektrapport. 
Vi tager udgangspunkt i denne definition af organisationer:  
“Organisations are (1) social entities that (2) are goal-directed, (3) are designed as 
deliberately structured and coordinated activity systems, and (4) are linked to the external 
environment (...) The key element of an organization is not a building or a set of policies 
and procedures; organizations are made up of people and their relationships with one 
another”  
(Daft et al. 2014:10). 
Hos Distortion er arbejdskraften hovedsageligt udgjort af frivillige. Hvilket er grunden til, at vi i 
vores undersøgelse må erkende, at der er visse forbehold sammenlignet med en undersøgelse af 
en organisation med lønnede medarbejdere. 
Med udgangspunkt i måden mennesker motiveres på, vil vi her kortlægge, hvilke forskelle vi ser 
som afgørende mellem frivilligt drevne organisationer og organisationer med lønnede 
medarbejdere. Sidstnævnte organisationstype vil kunne motivere sine medarbejdere gennem den 
økonomiske belønning, der er tilknyttet arbejdet (Christensen 2013:35). Disse økonomiske 
incitamenter kan en organisation som Distortion ikke gøre brug af, hvilket gør, at de må motivere 
deres medarbejdere på anden vis. På baggrund af denne overordnede forskel ser vi ikke 
organisationsteori alene som værende fyldestgørende for at understøtte vores undersøgelse, og vi 
har derfor valgt at inddrage teori om ledelse af frivillige. Det er vores opfattelse, at disse to 
teoretiske vinkler på projektet tilsammen danner en fornuftig ramme for vores undersøgelse, idet 
vi ikke ser det som en mulighed at tale om Distortion som en organisation uden perspektivet; 
ledelse af frivillige og vice versa.  
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4.1 Frivillighed 
At lede en organisation med frivillige og en normal organisation har nogle fællesnævnere, men 
også mange punkter hvor de adskiller sig fra hinanden. Der, hvor de grundlæggende adskiller sig, 
er, at man i frivillige organisationer ikke har de samme sanktionsmuligheder (Skårhøj & 
Kappelgaard, 2011:7). Fordi det er gratis arbejdskraft, kan man ikke på samme måde som i 
normale organisationer fyre folk, sætte dem ned i løn, give lønforhøjelse osv., og netop derfor er 
man nødt til finde en anden ledelsesstrategi. Som leder af en frivillig organisation er man nødt til 
”at gøre det interessant, sjov, spændende og udviklende at være med” (Ibid.:8) for at kunne have 
et bæredygtigt frivilligmiljø.  
  
4.1.1 Ledelse af frivillige 
Til vores projekt har vi valgt primært at arbejde med dele af bogen: Frivilligkoordinering – 
Hvordan og Hvorfor af Frederik C. Boll, Nana G. Alsted og Jakob M. Hald samt supplering fra 
Ledelse af frivillige – en håndbog, af Rie Skårhøj og Dorte Kappelgaard. Dette har vi valgt, da de 
giver et rigtig godt indblik i, hvordan koordineringen og organiseringen af frivillige burde være 
for at få mest ud af deres ressourcer og potentialer. Ifølge Boll et al så burde organiseringen være 
udgangspunktet, når det kommer til at arbejde med frivillige (Boll et al, 2012:51). Organiseringen 
af frivillige og deres ressourcer bliver kendetegnet som frivilligkoordinering i hans bog, og 
defineres som: 
”Det er den strategiske håndtering af de frivillige ressourcer, således at det både 
giver mening for de frivillige at engagere sig og for organisationen at involvere  
frivillige.” 
(Boll et al, 2012:20) 
 
Det vigtige ved frivilligkoordinering er at finde en balance mellem de frivilliges forventninger og 
den pågældende organisations mål (Ibid.:17). For at opnå dette skal der arbejdes strategisk med 
de frivillige og deres ressourcer, og der skal være kontinuitet i måden, hvorpå der organiseres og 
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ledes (Ibid.:17). Kontinuiteten skabes blandt andet ved at have tydelige værdier. Til forskel for 
almindelige organisationer er frivillige organisationers værdier deres eksistensberettigelse 
(Skårhøj & Kappelgaard, 2011:156). Det er således også disse værdier, der skaber motivation hos 
de frivillige og kan derfor bruges som et værktøj til at bearbejde udfordringer og muligheder i 
organisationen (Ibid.:160). 
Det at lede frivillige sker igennem organiseringen af organisationen, intern kommunikation i 
organisationen samt det sociale (Ibid.:28). Derudover er det vigtigt, at de frivillige forstår 
betydningen af deres arbejde, for hvis ikke de føler, at de og deres arbejde er påskønnet, samt at 
organisationen har behov for dem, så stopper de (Boll et al, 2012:18). Der findes mange 
forskellige former for organisationer, institutioner osv., og derfor også rigtig mange forskellige 
måder at benytte og håndtere frivillige og frivilligkoordinering. Under alle omstændighederne er 
det væsentligt, at måden at arbejde med frivillige er kontinuerlig i organisationen, samt at man er 
bevidst om, hvordan man leder de frivillige, da dette har betydning for deres motivation, samt 
hvorvidt de ønsker at fortsætte deres frivillige arbejde i organisationen (Skårhøj & Kappelgaard, 
2011:19). 
 
4.1.1.2 Projektorienterede og kontinuerte opgaver 
Man kan organisere sine frivillige på forskellige måder, alt efter hvilken arbejdsopgave de har. 
Boll et al skelner mellem to forskellige slags opgaver: projektorienterede og kontinuerte opgaver 
(Boll et al, 2012:59). Ved projektorienterede opgaver er der en klar begyndelse og en klar 
slutingen på arbejdet – hvilket både kan klares af et individ eller i grupper afhængig af opgaven. 
Ved at give sine frivillige denne måde at arbejde på, kan der stilles højere krav til de frivillige, 
samt at de kan motiveres til at have større indflydelse på opgaven. Derudover kræves det, at de 
frivillige besidder nogle kompetencer, blandt andet hurtigt at være i stand til at sætte sig ind i 
opgaven og levere ordentlige resultater. Samtidig er der mulighed for at have en stor udskiftning 
af frivillige, fordi arbejdet kun dækker over en afgrænset periode (Ibid.:60). Denne arbejdsform 
er god til at involvere frivillige med en dynamisk livssituation, da disse oftest ikke kan binde sig 
til noget i længere perioder (Ibid.:61), hvilket hyppigst er de lidt yngre generationer. Benytter 
man sig af kontinuerte arbejdsopgaver til sine frivillige, rammer man derimod den type frivillig, 
som har et mere etableret liv, der giver dem mulighed for at engagere sig på længere sigt 
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(Ibid.:60), hvilket for eksempel kunne være pensionister. Derudover skaber kontinuerte opgaver 
mere stabilitet blandt de frivillige, idet der ikke er nogen klar afslutning på opgaven, det kan 
f.eks. være nogle rutinemæssige opgaver, som skaber tryghed hos den frivillige. Det medfører, at 
der ikke nødvendigvis er den store udskiftning blandt de frivillige, og de kan derfor føre til bedre 
løsninger af arbejdsopgaverne, fordi de frivillige bliver mere erfarne (Ibid.:60). De 
projektorienterede opgaver er gode til at samle forskellige typer frivillige til at løse én stor 
opgave – f.eks. udvikling og afvikling af en festival – hvor de kontinuerte opgaver er velegnede 
til at skabe fællesskaber blandt de frivillige (Ibid.:61). Organisationer behøver ikke udelukkende 
være baseret på den ene eller den anden arbejdsform, der kan sagtens være en kombination af 
begge (Ibid.:62).  
 
4.1.1.3 frivilligroller 
For at nyttiggøre de frivilliges fulde potentiale er organiseringen essentiel. Noget af det vigtige 
ved organiseringen er, at der er klart definerede ansvarsområder og opgaver samt klare 
forventninger til den frivillige (Skårhøj & Kappelgaard, 2011:43). Organisationer, der benytter 
frivillige, har oftest flere forskellige typer af frivillige til de forskellige opgaver, hvorved der også 
er forskellige forventninger til dem. For at overskueliggøre, både teorien omkring de forskellige 
frivillighedstyper og frivilligkæden i Distortion, vil der i de følgende afsnit blive præsenteret 
teori, som derefter direkte relateres til Distortions frivillige. Det gøres i håb om, at den 
forholdsvis komplicerede frivillighedsstruktur i Distortion bliver så ekspliciteret som muligt, 
hvilket er vigtigt, da dette skaber forståelse for vores videre projekt. 
Boll et al skelner imellem fire forskellige frivilligroller, som kaldes kernefrivillige, tovholdere, de 
loyale frivillige og de nysgerrige frivillige (Boll et al, 2012:51). Det er dog ikke afgrænsede 
størrelser, og organisationer kan sagtens have kombinationer af flere eller færre frivilligroller. 
Det, som adskiller de fire roller, er grundlæggende deres indflydelse, kompetencer samt deres 
tidsforbrug. 
De kernefrivillige er kendetegnet ved at være dem, som har et meget højt timeforbrug – gerne 
over en længere periode, samt i og imellem opgaver. Deres ansvarsområde er langt større, og kan 
omhandle mange projekter og aktiviteter. De har indflydelse på organisationsniveau, hvor der 
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kræves mange specifikke kompetencer (Ibid.:53). Distortion betegner de kernefrivillige som 
områdechefer. De har hver eller deler i visse tilfælde ansvaret for et område af festivalen, hvilket 
f.eks. kan være Sikkerhed, trafik, bar og lignende. Områdecheferne har ansvaret for udvikling og 
planlægning af deres ansvarsområde, og de har forholdsvis frie tøjler til dette, dog skal de holde 
direktionen underrettet. Den næste rolle er tovholderne, der ligeledes har et forholdsvist højt 
timeforbrug, men inden for en afgrænset periode samt at der også her kræves nogle kompetencer. 
De har typisk ansvaret for et enkelt område eller aktivitet (Ibid.:53). Denne form for frivillig har 
ikke noget decideret indflydelse på organisationsniveau, men har det på udvikling- og 
afviklingsniveau. Hos Distortion er denne type frivillig en projektleder, som agerer i leddet under 
områdechefer. Hver områdechef kan have mange projektledere, der styrer enkelte opgaver eller 
aktiviteter ved festivalen. Projektledere kan til en vis grad udføre deres opgaver, som de ønsker 
dog igen med en godkendelse fra deres områdechefer. De to sidste roller, som Boll el at skelner 
mellem, er de loyale- og de nysgerrige frivillige. Det er de disse frivillige, som områdecheferne 
og projektlederne rekrutterer til arbejdskraft under selve festivalen. Begge er kendetegnet ved at 
have et forholdsvist lille timeforbrug – gerne over en enkelt eller to vagter. Der kræves ikke nogle 
deciderede kompetencer, og de har ikke indflydelse på udvikling og afvikling (Ibid.:53). Disse to 
roller findes på Distortion under selve festivalen, og kendes primært som gadekaptajner. De 
loyale frivillige, er de frivillige, som kommer igen hvert år, hvor de nysgerrige er dem som blot 
skal afprøve, hvorvidt det at være frivillig ved Distortion er noget for dem. I Distortion er reglen 
for, at man, som gadekaptajn, kan få adgang til de goder, der er, skal man minimum have to 
vagter á otte timer. Deres opgaver er meget svingende alt efter, hvilket område de er i, nogle 
steder er det nogle meget tydeliggjorte arbejdsopgaver, andre steder råder gadekaptajnerne selv 
over, hvordan deres opgaver skal udføres. 
Selvom der er disse forskellige former for frivillige, er det vigtigt at understrege, at der ikke er 
nogle frivillige som er vigtigere end andre (Ibid.:56). Det skaber dog en gennemsigtighed i 
organisationen, hvis der er nogle mennesker, der er formelt udpeget som ledere og dermed 
ansvarliggjorte (Skårhøj & Kappelgaard, 2011:25). 
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4.1.1.4 Motivation af de frivillige 
En vigtig del af at lede frivillige handler om at motivere dem til at engagere sig i det frivillige 
arbejde, hvilket blandt andet sker igennem organiseringen, kommunikationen og det sociale 
fællesskab (Skårhøj & Kappelgaard, 2011:21). Det er yderligere en måde at fastholde de 
frivillige, og sørge for at de kommer igen. Der er mange faktorer, der spiller ind, når man skal 
motivere frivillige, hvilket afhænger meget af den pågældende organisation, hvem de frivillige er 
og hvorfor de er frivillige (Ibid.:40). Det er blandt andet vigtigt med en tydelig struktur i 
organisationen, da andet skaber frustrationer hos den frivillige (Ibid.:43). Samtidig er det vigtigt 
med klare forventninger, således at den frivillige ved, hvad der kræves og hvad der er godt nok. 
Det betyder, at der skal være en god kommunikation i organisationen, og lederen skal finde en 
balance mellem for lidt og for meget kommunikation. For lidt skaber forvirring og frustration hos 
den frivillige, for meget mindsker blandt andet ejerskabsfølelsen (Ibid.:44). Man kan yderligere 
skelne mellem motiverende strukturer og motivation i praksis, hvor motivation i praksis handler 
om lederens kommunikation og ageren overfor de frivillige, når der arbejdes (Boll et al, 
2012:111). Her spiller anerkendelsen en vigtig rolle, da anerkendelse fra lederen er motiverende 
for at forsætte engagementet i det frivillige arbejde. Det skaber en erkendelse hos den frivillige 
om vigtigheden af deres arbejde, og derfor er det blandt andet vigtigt at kommunikationen er god 
imellem de frivillige og deres ledere (Skårhøj & Kappelgaard, 2011:31). Motivationen øges hos 
de frivillige ved at lade dem føle ejerskab over deres arbejde og/eller projekter, fordi de føler en 
indflydelse på udviklingen af deres opgave. Dette er yderligere motiverende, fordi lederen 
udviser tillid til sine frivillige (Boll et al, 2012:125). Samtidig er resultatorientering relevant, da 
det kan motivere, at ens arbejde bærer frugt, og i den forbindelse at de frivilliges ”(…)indsats og 
engagement nytter og er værdifuld for organisationen” (Ibid.:127). Motivations strukturer 
henviser til, at man har faste og/eller planlagte sociale aktiviteter, som kan motivere de frivillige 
(Ibid.:111). Yderligere er de fællesskaber, som opstår ved sådanne sociale aktiviteter, centrale når 
det kommer til fastholdelse af frivillige. 
Yderligere er det lederens opgave at tage den overordnede styring, når der arbejdes med 
frivillige, således at de frivilliges forventninger ved deres arbejde kan indfries (Ibid.:143). Men at 
arbejde med frivillige betyder også, at styringen indebærer en vis grad af improvisation fra 
lederens side. Idet de er frivillige, kan man ikke give dem nogen strenge sanktioner for at 
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udeblive fra deres vagt. Dette betyder, at denne situation hyppigt forekommer samtidig med, at 
man kan have rekrutteret forkerte frivillige, som derved ikke kan opfylde lederens forventninger. 
Skulle dette hænde, er det vigtigt, at lederen hurtig kan improvisere og komme op med 
alternative planer og løsninger (Ibid.:147).  
Ledelsen er den røde tråd mellem, hvilke frivilligroller og arbejdsopgaver man arbejder med samt 
motivationen for ens frivillige, og det er samspillet mellem disse, der er med til at skabe et 
bæredygtigt frivilligmiljø i organisationen (Ibid.:176). At lede frivillige involverer mange 
forskellige aspekter. De mest relevante for vores projekt er blevet gennemgået i dette afsnit, men 
der er langt flere faktorer som spiller ind, når det kommer til ledelse af frivillige. Overordnet er 
det dog, hvorledes lederen vælger at organisere deres organisation, hvordan lederen 
kommunikerer med deres frivillige og hvad lederen gør for det sociale samspil. 
 
4.2 Organisationsteori 
For at kunne analysere på Distortion som en organisation, vil vi i det følgende afsnit redegøre for 
nogle af de organisationsteoretiske begreber, som vil blive inddraget i den senere analyse. Dette 
afsnit vil tage udgangspunkt i Organization Theory And Design af Richard L. Daft, Jonathan 
Murphy og Hugh Willmot, samt Organization Theory – Modern, Symbolic, and Postmodern 
Perspectives af Mary Jo Hatch og Ann L. Cunliffe. Disse teorier vil bruges til at redegøre for de 
organisationsteoretiske begreber: Organization Structure, Organizational Life-Cycle og 
Organization Culture. 
 
4.2.1 Organisationsstruktur 
Organisationens struktur påvirker, hvordan organisationen fungerer internt. En organisations 
struktur er med til at diktere; hvem der skal rapportere til hvem, hvor mange hierarkiske niveauer 
der er samt hvor stort et spænd som ledelsen har kontrol over. Organisationsstrukturen viser 
samtidig, hvordan de ansatte er grupperet i forskellige afdelinger, og hvordan disse afdelinger 
udgør den komplette organisation. Begrebet organisationsstruktur indeholder også elementer af 
designpraksis for, hvordan man kan sikre en god kommunikation, koordination og integration 
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mellem afdelinger (Daft et al, 2014:97). I de ovenstående eksempler på, hvad 
organisationsstrukturen indebærer, er der refereret til både horisontale og vertikale strukturelle 
aspekter, og helt overordnet fortæller det noget om, hvilke strukturelle rammer som en 
organisation er underlagt (Ibid.:97). 
Det er svært at få indblik i en organisations interne struktur, for selvom man kan danne sig et 
indtryk af medarbejdernes rutiner og arbejdsopgaver, fortæller det ikke nødvendigvis noget om 
måden, som organisationen er struktureret. Den bedste måde at få indsigt i de forskellige 
aktiviteter, og hvordan de er struktureret i en organisation, er ved at kigge på et 
organisationsdiagram, hvis et sådant er udarbejdet. Et organisationsdiagram har til formål at give 
et visuelt indblik i, hvilke forskellige afdelinger og roller der er i en organisation, samt hvordan 
kommunikationen foregår over de forskellige horisontale og vertikale led (Ibid.:97). Et visuelt 
overblik over strukturen på denne måde, giver et samlet billede af de forskellige horisontale og 
vertikale forbindelser internt i organisationen. På samme måde er det også lettere at se , hvilke 
afdelinger i organisationen der har ansvar for hvilken arbejdsopgave, samt hvem der har ansvaret 
for kommunikationen i forbindelse med denne (Hatch & Cunliffe, 2013:272). 
Kommunikation og informationsdeling i en organisation er, ifølge Daft et al, forskellig afhængig 
af, om organisationen lægger vægt på kontrol eller læring. En organisation, der lægger vægt på 
kontrol, vil typisk være associeret med specialiserede opgaver, et autoritets-hierarki, regler og 
regulativer, formelle afrapporterings systemer, få 'teams' og en centraliseret beslutningstagen 
(Daft et al, 2014:100) I denne type organisation vil problematikker og beslutninger blive 
varetaget af det øverste hierarkiske niveau. Til kontrast vil en organisation med fokus på læring 
typisk være associeret med delte opgaver, få regler, ansigt-til-ansigt kommunikation, mange 
'teams' og en decentraliseret beslutningstagen. Ved denne type organisation vil ansvaret for 
beslutninger være flyttet ned til et lavere niveau af organisationen (Ibid.:100). En organisation vil 
dog som oftest ikke være fuldstændig kontrolbaseret eller læringsbaseret. Det skal tolkes på den 
måde, at organisationer må vægte, hvad de har brug for i hver afdeling eller i hver specifik 
situation. Det vil derfor være sjældent, at en organisation har en ren hierarkisk vertikal 
beslutningskæde eller modsat; en ren horisontal beslutningskæde. Der vil oftest være elementer 
af begge (Ibid.:100). 
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Illustration 2: Daft et al, 2014:100 
 
Ovenstående illustration viser, hvilke elementer der dominerer i henholdsvis den vertikale 
struktur og den horisontale struktur. Organisationer kan være placeret et hvilket som helst sted på 
kurven, og dermed kan elementer fra begge strukturer indgå. 
Den helt rette kombination af vertikal kontrol og horisontalt samarbejde er vigtigt for at have en 
stærk intern kommunikation i en organisation. Der findes derfor mange måder for, hvordan 
kommunikation og information kan systematiseres. Daft et al skriver om Vertical Information 
Linkages og Horisontal Information Linkages. Disse 'Links' eller forbindelser udtrykker omfanget 
af kommunikation og koordination iblandt de forskellige led i en organisation. De vertikale 
forbindelser omhandler koordinationen mellem de forskellige led fra top til bunden af en 
organisation, mens de horisontale forbindelser udtrykker, hvordan de tværgående afdelinger er 
koordinerede (Ibid.:101). De vertikale led kan forbindes og koordineres ved at inkorporere en 
strukturel ordning, som f.eks. Hierachical Referral, Rules and Plans og Information Systems 
(Ibid.:101). Det er af stor betydning for forbindelsen mellem de vertikale led i en organisation, at 
der er en klar struktur for, hvem der rapporterer til hvem. Hierachical Refferal henviser til , at den 
hierarkiske opbygning i organisationen skal være gennemsigtig, således at opståede problemer og 
løsninger derpå kan kommunikeres effektivt frem og tilbage mellem leddene. Hvis der 
gentagende gange opstår et specifikt problem, der skal tages hånd om, kan der ifølge Rules and 
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Plans opstilles nogle procedurer for, hvordan dette skal håndteres. På denne måde kan en 
planlægning omkring varetagelsen af specifikke problemer, give de ansatte de fornødne 
informationer til at klare flere opgaver på egen hånd, og dermed omgå meget af 
kommunikationen frem og tilbage mellem leddene (Ibid.:101). Endvidere kan der implementeres 
et Informations System, der sikrer, at den vertikale informationsdeling bliver varetaget. Et 
informationssystem kan f.eks. varetage kommunikationen til ansvarspersoner på forskellige 
poster, og sikre at disse personer har hvad end information, de måtte behøve (Ibid.:101). Et 
eksempel på, et informationssystem kan være et e-mail system eller et andet IT værktøj, der kan 
benyttes til at dele informationer. Et sådan system kan effektivisere kommunikationen gennem de 
vertikale led og er med til at sikre, at de forskellige afdelinger modtager de fornødne 
informationer til den rette tid. 
Det er ligeledes vigtigt at styrke forbindelserne mellem en organisations horisontale led, og i den 
forbindelse præsenterer Daft et al. en række strukturelle ordninger, der kan sikre en god 
tværgående koordination; Informations Systems, Direct Contact, Task Forces, Full-time 
Integrator og Teams (Ibid.:102-106). En god metode til at forbinde de horisontale led er at have 
et solidt informationssystem, som går på tværs af organisationen, svarende til det før omtalte 
informationssystem, der kan indgå i det vertikale led. Med et sådan system vil den 
informationsdelende proces mellem afdelinger blive lettere, og der vil samtidig blive bygget en 
bro mellem afdelingerne. En god kommunikationskæde på tværs af organisationen vil ligeledes 
gøre det lettere at koordinere projekter internt i organisationen (Ibid.:102,103). Et højere niveau 
af horisontal forbindelse kan opnås ved at have en mere direkte kontakt mellem afdelinger. En 
måde at facilitere dette kan, ifølge Direct Contact, være ved at have en person i en speciel 
bindeleds-rolle. En sådan person vil typisk være ansat i én afdeling og have til ansvar at 
kommunikere fra denne til en anden, samt koordinere arbejdsopgaver iblandt de pågældende 
afdelinger, ved f.eks. at være i direkte kontakt med en anden mellemleder (Ibid.:103). En sådan 
person vil typisk forbinde to afdelinger, men når det kommer til at forbinde adskillige afdelinger, 
så vil Task Forces være mere optimalt. En Task Force er en midlertidig fastsat gruppe bestående 
af repræsentanter fra hver deres afdeling. Denne gruppe mødes oftest i forbindelse med, at der er 
opstået et midlertidigt problem, der skal overkommes. Her vil hver repræsentant have til formål 
at varetage deres egen afdelings interesser, samt viderebringe information fra møderne til sin 
afdeling. Efter problemet er løst vil gruppen typisk blive opløst igen (Ibid.:103). Idet disse 
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afdelinger kommunikerer iblandt hinanden og finder løsninger på problemer på tværs af 
organisationen, vil det mindske presset på de højere vertikale led i hierarkiet (Ibid.:103). Der kan 
ligeledes ansættes en person på fuld tid til at varetage koordination af de tværgående afdelinger, 
en såkaldt Full-time Integrator (Ibid.:104). En person i denne position vil ikke blot agere som et 
bindeled mellem to afdelinger, som beskrevet under Direct Contact ovenfor, men har til ansvar at 
koordinere adskillige afdelinger. Denne funktion vil blive varetaget fra en position udenfor de 
implicerede afdelinger, og vil derfor ikke være tilknyttet en bestemt afdeling i direkte forstand. 
En Integrator vil ikke have nogen formel autoritet over de forskellige afdelinger, men vil besidde 
ekspertise i at opnå koordination mellem dem. En person i denne position skal agere i 
spændeleddet mellem afdelinger og være god til at opnå tillid fra disse. På denne måde kan han 
eller hun være med til at løse opståede problemer mellem de interne led i organisationen 
(Ibid.:105). Den sidste funktion, som Daft et al præsenterer, er Teams. Denne funktion bliver 
beskrevet som værende den oftest stærkeste mulighed for at danne horisontale forbindelser. 
Teams fungerer ligesom føromtalte Task Forces, men bliver ikke dannet midlertidigt for at løse et 
specifikt og pludseligt opstået problem, Teams er en permanent Task Force, der typisk arbejder 
med at koordinere længerevarende aktiviteter på tværs af afdelinger, og ofte i samarbejde med en 
Full-time Integrator (Ibid.:105). Teams kan både arbejde tæt sammen og mødes ansigt-til-ansigt, 
men også være spredt ud i flere dele af organisationen, hvor de mestendels interagerer med 
hinanden via et informations system af en art. Et sådan team bliver refereret til som et Virtual 
Team (Ibid.:105). 
Fælles for alle de ovenstående funktioner er, at de har til formål at højne niveauet af horisontal  
forbindelse i en organisation, men des mere koordination en funktion medfører, des mere tid og 
ressourcer kræver det, at organisationen investerer (Ibid.:106). Nedenstående illustration viser, 
hvordan de fem forskellige funktioner er placeret på en skala, der forklarer den relative 
koordination kontra ressource forhold. 
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Illustration 3: Daft et al, 2014:106 
 
Daft et al forklarer ligeledes, at hvis den horisontale kommunikation er utilstrækkelig, vil de 
forskellige afdelinger arbejde u-synkroniseret, og dette vil skabe et ineffektivt arbejdsmiljø 
(Ibid.:106). 
 
4.2.2 Structural Deficiency og Organizational Life Cycle 
Organisationsstrukturer må typisk gennemgå en periodisk evaluering af deres struktur for at 
afgøre om, denne har fuldt med udviklingen i organisationen, og i visse tilfælde om den har fuldt 
med omverdenen. En 'defekt' i strukturen kan blandt andet medføre, at de interne afrapporterings 
forhold ikke fungerer optimalt, eller på anden vis er ineffektive (Daft et al, 2014:129). Der er 
flere symptomer på, at strukturen har en defekt. I vores projekts kontekst er det dog vigtigst at se 
på følgende to symptomer: At beslutninger er forsinkede eller mangler kvalitet, og at de ansattes 
indsats er dalende, samt at fastsatte målsætninger ikke bliver opnået. Beslutninger kan blive 
forsinkede, hvis beslutningstageren, som er placeret højt på de vertikale led, bliver overbebyrdet 
med for mange problemer eller skal tage stilling til for mange ting. Yderligere kan det være, at 
informationer ikke når frem til de rigtige personer. Dette kan være et symptom på en defekt i de 
interne vertikale- eller horisontale forbindelser. De ansattes indsats kan være dalende, fordi 
organisationsstrukturen ikke giver udtryk for klare målsætninger, ikke viser hvem der har ansvar 
for hvad eller ikke har de nødvendige koordinerings funktioner. En struktur skal afspejle de 
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rammer, som de ansatte har at forholde sig til og samtidig være gennemsigtige for, at de ansatte 
kan arbejde effektivt (Ibid.:129). 
Årsagen, til at organisationer må gennemgå en form for evaluering af deres struktur, er typisk på 
grund af vækst. En god måde at anskue den proces, som en organisation gennemgår, når den 
vokser, er at se på det som om, at organisationer gennemlever en slags cyklus. En Organizational 
Life Cycle. Organisations struktur og administrative systemer, heriblandt de forskellige 
kommunikations systemer og andre forbindelser mellem de vertikale- og horisontale led, vil altså 
skulle udvikles i takt med, at organisationen vokser (Ibid.:345). Der er beskrevet flere stadier i en 
organisations livscyklus, som kan bruges til at kortlægge, hvilke problematikker en organisation 
typisk vil gennemgå i en livscyklus: 
1. Entrepreneurial stage 
2. Collectivity stage   
3. Formalization stage  
4. Elaboration stage 
 
Entrepreneurial stage definerer den opstartsfase, som en organisation vil gennemgå i starten af 
dens 'levetid'. Det vil ofte være en tid, som bærer præg af at have meget ubureaukratiske 
arbejdsprocesser, forstået på den måde, at der ikke er fastsatte regler eller procedurer for, hvordan 
arbejdsprocesserne skal foregå. Stadiet er også ofte en hård periode for de stiftende parter af 
organisationen, idet de lægger mange arbejdstimer i organisationen (Ibid.:345). Kontrol i 
organisationen vil, på dette stadie, generelt være noget, som stifterne selv må udøve. Dette kan 
være krævende, da det er et stadie uden fastsatte regler eller procedurer, der kan tages 
udgangspunkt i (Hatch & Cunliffe, 2013:106). Den mest udbredte problematik i dette stadie vil 
oftest være tilstrækkelig ledelse af de ansatte, og den fortsatte vækst vil derfor være betinget af at 
management, eller ledelsesrollerne bliver klart defineret (Ibid.:107). 
Hvis disse problematikker bliver overkommet, vil organisationen overgå til næste stadie; 
Collectivity stadiet. Ved klarere definerede ledelsesroller og bedre styr på management af de 
ansatte, vil organisationen bedre være i stand til at sætte klarere mål for dens udvikling, og som et 
led heri udvikle afdelinger med et autoritets-hierarki (Daft et al. 2014:346). I dette stadie er der 
mulighed for, at de ansatte danner et så stærkt forhold til organisationens kerneopgave og 
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værdier, at de velvilligt arbejder overtid for organisationen (Ibid.:346). Den hyppigst forekomne 
problematik i denne fase er, at ledelsen har svært ved at videregive ansvar til de lavere 
hierarkiske niveauer. Der vil derfor i denne fase være brug for at indføre systemer, der kan 
medvirke til at koordinere arbejdet på tværs af afdelinger. For at sikre den videre vækst  af 
organisation, vil fokus altså skulle være på at overdrage mere ansvar fra ledelsen, således at de 
ikke nødvendigvis skal kontrollere alle processer (Hatch & Cunliffe 2013:346). 
Det tredje stadie er Formalization stadiet, og der er i dette stadie et behov for at introducere faste 
procedurer og regler (Daft et al. 2014:347). Topledelsen vil ofte begynde at varetage nogle mere 
overordnede arbejdsopgaver, såsom planlægning og udvikling af strategier. De uddelegerede 
ansvarsområder og arbejdsopgaver til mellemlederne vil altså medvirke til, at der kommer et 
større spænd af vertikale led i organisationen. De faste regler og procedurers funktion vil derfor 
ofte være at give mellemlederne de nødvendige ressourcer til at koordinere de forskellige 
afdelinger, som de er blevet ansvarlige for (Ibid.:347). Dette kan eksempelvis være ved at 
implementere en af de føromtalte vertikale forbindelses funktioner. Ved en effektiv kontrol og 
god vertikal koordinations funktion vil organisationen være i stand til at sikre en fortsat vækst 
(Ibid.:347). Det største problem ved denne fase er dog, at mellemlederne kan føle, at de bliver 
begrænsede i deres arbejde, og på denne måde kan organisationen risikere at bremse innovation 
(Hatch & Cunliffe, 2013:107,108). 
Det fjerde og sidste stadie, som Daft et al redegør for, er Elaboration stadiet. Her bliver der 
fokuseret på at finde en ny form for sammenhold i organisationen, således at de nye procedurer 
og regelsatte rammer ikke ender med at drukne arbejdsprocesserne i bureaukrati (Ibid.:347). En 
form for af-formalisering af systematikker kan hjælpe mellemledere til at begås inden for de nu 
mere bureaukratiske rammer, uden at være afhængige af at følge alle procedurer. Introduktionen 
af funktioner, der kan styrke de horisontale forbindelser, som f.eks. Full-time Integrators, Task 
Forces og Teams, kan overtage nogle af de kommunikations- og koordinationsformaliteter, som 
der er kommet større fokus på i takt med organisations vækst (Ibid.:347). Nedenstående 
illustration viser, hvordan en organisation kan gennemgå de forskellige stadier, og hvilke 
elementer fra hvert stadie, der skal implementeres for at sikre en god overgang til at blive en 
større organisation. 
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Illustration 4: Hatch & Cunliffe, 2013:346 
 
Den giver samtidig udtryk for, at organisationens fremtid efter Elaboration stadiet er af relativ 
uvis karakter, idet det her afhænger af, hvordan den givne organisation kan tilpasse sig et 
skiftende marked (Ibid.:346,347). Vi vil ikke komme nærmere ind på dette, da det ikke er af 
betydelig relevans i vores projekts kontekst. Det er dog vigtigt at notere, at idet en organisation 
bevæger sig igennem de forskellige stadier af dens livscyklus, vil den ofte tilegne sig en 
bureaukratisk karakteristik (Ibid.:348). 
 
4.2.3 Organisationskultur 
De ovenstående udfordringer, som en organisation gennemgår, er alle funderet i organisationens 
struktur og relaterer sig til, hvordan denne må strukturere sig og omstrukturere sig i takt med, at 
den vokser. Et andet vigtigt organisationsteoretisk perspektiv, som også har stor indflydelse på, 
hvordan organisationer agerer internt, er organisationskultur. 
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En organisationskultur illustrerer det værdisæt, de normer og interne forståelser, der er delt 
mellem medlemmer af en organisation. (Hatch & Cunliffe, 2013:379). Organisationens kultur 
repræsenterer de uskrevne regler og vil ofte være ubemærkede, indtil organisationen forsøger at 
indføre nye strategier, der går imod de kulturelle værdier, som organisationen besidder. Her vil 
organisationens kultur ikke længere gå ubemærket hen, men komme til syne gennem de ansattes 
holdninger til den ændring som organisationen er ved at gennemgå (Ibid.:380). Kulturen 
medvirker til at give de ansatte engagement overfor de værdier, som organisationen har, og 
selvom disse værdier kan have oprindelse fra et hvilket som helst sted i organisationen, så vil den 
typisk stamme fra den stiftende leder, og her være udtrykt gennem denne persons vision eller 
filosofi for organisationen (Ibid.:381). Kulturen spiller en væsentlig rolle for de ansattes ydeevne, 
idet kulturen kan guide de ansatte til at tage beslutninger ved et eventuelt fravær af regler og 
procedurer (Ibid.:381,382). 
Kulturer i organisationer bliver vurderet og adopteret ud fra deres styrker og for at skabe en 
kultur, der er i synergi med organisationen, er det vigtigt at vurdere, hvorvidt organisationen har 
brug for stabilitet eller fleksibilitet, samt hvorvidt organisationens strategiske fokus er internt 
eller eksternt. Daft et al nævner fire kulturer, der repræsenterer disse forskellige fokuspunkter, 
Adaptability Culture, Mission Culture, Clan Culture og Bureaucratic Culture (Ibid.:386). 
Illustrationen nedenfor viser, hvordan disse kulturer er placeret i forhold til ovenstående 
forskellige fokuspunkter. 
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Illustration 5: Hatch & Cunliffe, 2013:387 
Illustrationen viser, at de to kulturer med fokus på den interne strategi er Clan Culture og 
Bureaucratic Culture, mens de to eksterne er Adaptability Culture og Mission Culture. I dette 
projekt beskæftiger vi os med Distortions interne rammer, og vi vil derfor tage udgangspunkt i 
Clan Culture og Bureaucratic Culture, som illustrationen i øvrigt viser, har fokus på henholdsvis 
fleksibilitet og stabilitet (Ibid.:387). 
I Clan Culture er medlemmerne af organisationen den største ressource, der fokuseres derfor på at 
involvere og motivere de ansatte, og tilgodese deres behov for at sikre en høj ydelse i 
organisationen. At involvere de ansatte skaber ansvarsfølelse og giver ejerskab for  deres 
arbejdsområder, hvilket vil engagere de ansatte mere i organisationen (Ibid.:388). Det er altså 
vigtigt i Clan Culture at tage hånd om de ansatte, og sikre at de har alt det til rådighed, som de 
skal bruge for at trives og være produktive, idet medarbejdernes engagement og tilfredshed er 
betragtet som vejen til succes (Ibid.:388). 
Bureaucratic Culture fokuserer ligeledes på at styrke organisationen internt, men har dog et 
primært fokus på at etablere et struktureret miljø, hvor der er klare retningsl injer (Ibid.:389). Her 
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er involvering af medarbejderne ikke på samme måde forbundet med succes som i Clan Culture, 
da der i højere grad satses på regelsatte procedurer for at skabe en sammenhængende 
arbejdsplads og produkt. Bureaucratic Culture er meget traditionsbundet og sikrer derigennem 
høj effektivitet, og selvom de ansatte ikke på samme måde involveres som i Clan Culture, har de 
en ordnet infrastruktur, hvorunder der sikres effektivitet i samarbejde (Ibid.:389). 
For en organisation kan det være en stor styrke at have en stærk kultur, men for at kulturen kan 
defineres som værende stærk, skal der internt i organisationen være en bred konsensus om, hvilke 
værdier der er vigtige (Ibid.:390). En stærk organisationskultur vil ofte være resultatet, som en 
ledelse kan opnå, hvis de fokuserer på at skabe et stærkt socialt miljø for de ansatte, f.eks. 
gennem teambuilding-øvelser eller andre personalegoder. Herigennem vil medarbejdernes 
engagement overfor organisationens værdier øges, og dette danner grobunden for en stærk kultur 
(Ibid.:390). En organisation kan samtidig sikre sig, at kulturen styrkes ved nøje at udvælge, hvem 
de ansætter på en sådan måde, at de nye medarbejdere passer ind socialt og bliver informeret om 
det grundlæggende værdisæt i organisationen (Ibid.:390). I større organisationer vil der ofte være 
adskillige Subcultures, der kan blive udviklet i underafdelinger, det er derfor ikke nødvendigvis 
givet, at de forskellige afdelinger af organisationen afspejler samme kultur, som organisationen 
gør overordnet (Ibid.:390). 
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5. Distortion 
I de følgende afsnit vil der være en præsentation af Distortion både med henblik på deres 
udvikling, deres organisation samt deres brug af frivillige. Formålet med disse afsnit er at danne 
en baggrundviden om organisationen, således at der bliver skabt en forståelse for, hvordan 
Distortion fungerer, som blandt andet gør det lettere at følge vores videre analyse. 
  
5.1 Distortions udvikling 
Distortion startede som et forsøgsprojekt i 1998 med blot at være nogle intime baggårdsfester, 
happenings og festbusser, hvor der var imellem 30-200 gæster ved hver. På dette tidspunkt var 
alt, hvad Distortion foretog sig, ikke helt lovligt, men de ryddede op efter sig og forsøgte at 
respektere naboerne. Det har sidenhen udviklet sig, og i år 2000 var det blevet til en fem-dages 
lang pubcrawl gennem de københavnske gader (cphdistortion, 2014:HP2). I 2007 slog de for 
alvor igennem med cirka 1500 gæster til en gadefest på Enghaveplads og et Final Party med 
omtrent 3000 gæster. Denne udvikling medførte, at Distortion i 2008 åbnede et iværksætteri, i 
dag kendt som Distortion-sekretariatet, Nus/Nus ApS, samt kom under kontrakt med Københavns 
Kommune (Ibid.:HP2). Efterfølgende har udviklingen i Distortion taget fart. Deres massive 
vokseværk har medført, at de er gået fra 8.900 besøgende gæster i 2006 til 130.000 besøgende 
gæster i 2011 (Politiken, 2012: HP5). 
2012 var et år, hvor mediebevågenheden omkring Distortion var stor, blandt andet fordi de 
overgik fra at være en personejet virksomhed til at være underlagt en non-profit fond 
(mynewsdesk, 2012:HP7). Siden 2013 har Distortion været struktureret sådan, at der har været 
disse gratis gadefester om dagen efterfulgt af nattefester, hvor der skal købes billet. 2013 var også 
året, hvor Distortion udvidede sig så meget, at det gik udover Region Hovedstaden. Det ramte 
således også Malmø, som havde samme koncept med de gratis gadefester og betal ingsfester om 
natten (visitcopenhagen, 2013:HP3). Selvom Distortion hurtigt har udviklet sig og blevet meget 
populært, så har festivalen problemer ved at opnå den nødvendige økonomiske omsætning, som 
ellers skabes via salg af gadearmbånd. I 2013 solgte organisationen kun halvdelen af den ønskede 
mængde. I 2013 toppede Distortion med mere end 300.000 gæster og mere end 160 forskellige 
scener med mere en 160 forskellige værter for alle festerne (Ibid.:HP3). Herfra blev Distortion 
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verdenskendt som planetens ”Skøreste fest” (cphdistortion 2014, HP2). Trods deres store og 
hurtige udvikling, så har det lykkedes Distortion at holde fast ved dets kerneelementer og idealer 
som er, hvad der definerer denne festival den dag i dag, nemlig fællesskab, frihed og forandring i 
byrummet (Ibid.:HP2). 
  
5.2 Distortion som organisation 
Distortion har altid været kendetegnet ved at være kaotisk, særligt når det kommer til selve 
festivalen, men også indenfor deres organisationsstruktur. Distortion har år efter år haft 
underskud i kassebeholdningen, og i en artikel fra maj måned 2012 undres der over Distortions 
dårlige økonomi, hvor iværksætteren Carla Camilla Hjort, som selv står for den noget mindre 
Trailer Park Festival, udtaler: 
“Det undrer mange i miljøet, at de hvert år melder ud, at økonomien går skidt. Det 
burde være a walk in the park at lave penge på så stor en festival. Jeg vil ikke disse 
Distortion, men med 130.000 mennesker sidste år, hvor svært kan det så være.” 
(Politiken, 2012: HP6) 
 
Hun mener, at der er noget, som ikke hænger sammen i Distortions organisation. “Thomas 
Fleurquin har konceptuel og visionær forståelse for, hvordan man hyper ting. Men han er nok 
ikke den mest strukturerede type. Og det kræver en festival, der har fået den størrelse” 
(Ibid.:HP6). Thomas Fleurquin, grundlæggeren af Distortion, har selv nævnt, at organisationen 
har haft svært ved at følge med den voksende popularitet. Han udtaler: ”Festen er det vigtigste. 
Økonomi og organisation kommer altid i bagerst række (…) vi har fokus på at skabe en sjov fest, 
og administration lærer vi efterhånden. (…) administration har aldrig været vores fokusområde” 
(Politiken, 2012:HP5). Yderligere har han udtalt at: ”(…)selvom dyret Distortion er vokset og 
sekretariatet mere formaliseret over tid, er tøjlerne fortsat løse og beskaffenheden defineres 
fortsat nedefra. Vi ved faktisk stadig ikke helt, hvad vi har gang i” (kommunikationsforening, 
2012:HP8). Distortion er altså, en organisation som har selve festivalen i fokus, og blot klarer det 
resterende løbende. 
42 
 
Mange organisationer har et organisationsdiagram, således at deres struktur bliver mere 
gennemskuelig. Men dette har Distortion ikke. Derfor har vi selv udarbejdet et 
organisationsdiagram på baggrund af navne og positionslister, som alle projektledere får 
udleveret. Dette organisationsdiagram kan ses i bilag 1. Formålet med diagrammet er at skabe et 
bedre visuelt overblik over, hvordan organisationen er bygget op. 
  
5.3 Distortions brug af frivillige 
Distortion er som nævnt en organisation, der primært er drevet af frivillige. Men siden 2012 har 
Distortion ikke benyttet sig af denne term, men derimod gadekaptajner (mynewsdesk, 
2012:HP7). Distortion begrunder dette valg med, at termen frivillig oftest ikke tiltaler de 
frivillige, da denne titel ikke differentierer mellem de forskellige frivilligroller i Distortion.  
Fremover i projektet vil vi benytte termen gadekaptajn, når der tales om de loyale og nysgerrige 
frivillige. Vi vil ligeledes benytte termen projektleder, når der tales om de frivillige projektledere. 
Når begge grupper omtales betegnes de som frivillige.  
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6. Analysedesign 
Som indledning til vores analyse vil vi præsentere et analysedesign, hvori der vil være en 
præsentation af vores interviews, og de personer som har indgået i disse. Efter dette vil vi 
præsentere de forskellige tematikker, som vil danne basis for vores analyse. 
Med henblik på bedst muligt at besvare vores problemformulering: Hvilke udfordringer har 
Distortion i ledelsen af deres frivillige, vil vores analyse være opdelt i fire analysedele. Disse 
dele vil hver især have til formål at analysere, hvordan Distortion er udfordret med hensyn til 
henholdsvis deres struktur, fællesskab, interne kommunikation og motivation af frivillige. Hver 
analysedel vil sammenfatte materiale fra vores kvalitative interviews og inddrage teoretiske 
perspektiver, for til slut at danne en kort opsummering af Distortions udfordringer inden for det 
givne område. 
Efter analysen vil der følge en diskussion vedrørende Distortions muligheder for a t bearbejde 
disse udfordringer. Slutteligt vil vi kunne præsentere nogle af de konkrete udfordringer, som 
Distortion står overfor og efterfølgende præsentere vores konklusion. Vi ser denne 
fremgangsmåde som værende den mest fyldestgørende måde at besvare vores 
problemformulering. 
 
6.1 Præsentation af interviews 
De interviews vi har foretaget, har bestået af to individuelle interviews, hvor vi har interviewet to 
projektledere fra Distortion, samt et fokusgruppeinterview med tre gadekaptajner som har 
deltaget under Distortion. Disse interviews har dannet udgangspunkt for vores analyse, da vores 
tematikker er udsprunget af de problematikker, som vores informanter udtrykte. 
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6.1.1 Præsentation af interviewpersoner 
I dette afsnit vil vi præsentere vores fem informanter både for overskuelighedens skyld, men også 
for at danne et indtryk af samt en forståelse for, hvem de er som personer. Dertil skal det påpeges, 
at det har været anonyme interviews, og de navne, der optræder, er derfor fiktive. 
6.1.1.1 Individuelle interviews 
Tina 
Tina er 31 år og har en kandidat fra Aalborg Universitet i turisme. Til daglig er hun fuldtidsansat 
ved Uddannelse og Forsknings Ministeriet.  Hun har været med i Distortion to gange, første gang 
som gadekaptajn, hvor hun var arbejdsløs og derfor kunne lægge al sin tid i Distortion. Den 
anden gang var i 2014 som projektleder for Frivillighed, hvor hun samtidig havde sin 
fuldtidsstilling. Som projektleder i Frivillighed består arbejdet i at holde styr på alle de frivillige 
hos Distortion, samt organisere og informere områdechefer og projektledere. Men størstedelen af 
deres arbejde er at rekruttere frivillige til forskellige områder. Yderligere kan Tina i forhold til 
vores teori defineres som en tovholder. Grunden til, at Tina er engageret og med til Distortion, 
skyldes en interessere i kulturelle events generelt. (Individuelt interview 1, Tina:2). 
  
Sophie 
Sophie er 25 år og kommer oprindeligt fra New York, men hun har boet i København i tre år. I 
dag arbejder hun på det danske institut for udvekslingsstuderende. Her koordinerer hun 
programmer til de udvekslingsstuderende og sørger for, at deres kurser fungerer. 
Hun har været en del af Distortion i tre år. De første to år som gadekaptajn, men hun ville gerne 
hjælpe mere til, så i 2014 blev Sophie projektleder og frivilligkoordinator for Sikkerhed. Sophie 
kan derfor siges, i relation til vores teori, at være gået fra at være en loyal frivillig til en 
tovholder. Hun beskriver selv sin rolle som værende lidt en ’cheerleader’ for de gadekaptajner. 
Hun forsøger at motivere dem, gøre dem glade samt give dem den information, de skal bruge. 
Sophie er en del af Distortion, fordi festivaler er hendes passion og hobby. Hun er yderligere 
frivillig til andre musikfestivaler som f.eks. Skanderborg og Northside. Hun håber selv, at hun en 
dag kan skabe sit eget kulturelle event (Individuelt interview 2, Sophie:1,24). 
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6.1.1.2. Fokusgruppeinterview 
Rie 
Rie er 24 år og studerer til dagligt til bygningskonstruktør. Hun har været gadekaptajn ved 
Distortion én gang, hvilket var i 2014. Det var tilfældigt, at hun blev gadekaptajn, da det var en 
veninde som overtalte hende, fordi de manglede folk. Rie er derfor en nysgerrig frivillig, der 
synes, det lød interessant og gik med til at afprøve det. Det var oprindeligt meningen, at hun 
skulle sidde ved billetsalget, men kort før festivalen blev hun efter eget ønske flyttet over til at 
skulle uddele backstage-armbånd ude på Refshaleøen i Final Party. 
Rie har været frivillig ved andre lejligheder, blandt andet ved Roskilde Festival og i baren på 
spillestedet Stengade. Derfor synes hun, at det kunne være sjovt at prøve at være frivillig til 
Distortion, selvom hun aldrig har deltaget i selve festivalen (Fokusgruppe, Rie:2). 
 
Jens 
Jens er 36 år og arbejder til daglig som softwareudvikler. Han deltog i Distortion første gang i 
2009 og 2010, hvor han blev grebet af stemningen og tænkte, at det kunne være sjovt at være 
frivillig til Distortion. Dette var han så i 2011 og 2012, hvor han det første år var i baren på 
Refshaleøen, og året efter var han gadekaptajn i trafikafdelingen. Fordi han er en genganger som 
gadekaptajn hos Distortion, kan han, ifølge vores teori, betegnes som en loyal frivillig. De 
seneste to år har han dog ikke være frivillig ved Distortion, da der skete nogle ting, som han var 
ret utilfreds med. Han regner dog med at vende tilbage som frivillig til Distortion igen. 
Jens har igennem tiden engageret sig i meget forskelligt frivilligt arbejde både som lektiehjælper 
for udsatte børn, børneinstruktør i karate og planlægger af weekendture for børn, der ikke 
kommer på ferie. Derudover har han tilbragt tid i USA som frivillig på en videnskabsorienteret 
lejr for børn (Fokusgruppe, Jens:2) 
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Ludvig 
Ludvig er 22 år, har ingen decideret uddannelse og har for nyligt opsagt sit job i Torvehallerne. 
Derudover har han også været frivillig på Trailerpark og ved Roskilde Festival . Han har været 
gadekaptajn på Distortion i tre år. Første år var han i baren på Refshaleøen til Final Party, og de 
andre to år var han i Frivillighedscenteret. Ludvig er også det, man kan definere som en loyal 
frivillig, idet han er en genganger ved Distortion. Det er et center, hvor de frivillige kan komme, 
få varmen og lidt at drikke. Hans arbejde bestod af en masse små akutte opgaver, og man trådte 
derfor bare til, hvor der nu lige var behov for en. Ludvig startede ud som gadekaptajn ved 
Distortion ved et tilfælde, men blev efterfølgende ret glad for det og valgte derfor at komme igen 
(Fokusgruppe, Ludvig:1) 
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7. Analyse  
Under vores interviews blev det klart, at alle vores informanter så nogle problematikker og 
udfordringer for Distortion. Det er på baggrund af deres frustrationer, at vi har valgt at arbejde 
med fire tematikker: struktur, fællesskab, kommunikation og motivation. Den første analysedel 
vil beskæftige sig med den første tematik og så fremdeles. I den sidste analysedel, hvis tema er 
motivation, vil vi samle op på de foregående analysedele, og aktivt inddrage dele fra disse i 
analysen af motivationstematikken.   
  
7.1 Første analysedel: Struktur 
Gennem vores dataindsamling er flere problematikker blevet synlige. I dette afsnit vil en række 
fortolkninger blive præsenteret og belyst gennem citater for derefter at blive analyseret i forhold 
til, hvilke strukturelle problemer det giver i en organisation som Distortion. Vi vil på denne måde 
analysere os frem til, hvilke strukturelle problemer og udfordringer Distortion har i forhold til 
afholdelsen af Distortion. 
 
7.1.1 Struktur 
  
”Jeg synes, at visse tidspunkter var der ingen struktur overhovedet”  
(Individuelt interview 1,Tina:4). 
Da spørgsmålet falder på, hvordan Tina oplever strukturen i Distortion, ytrer hun allerede der,  at 
hun føler, der ingen struktur er på visse tidspunkter. Det er noget, som hun flere gange vender 
tilbage til, da vi bevæger os videre i interviewet. Hun vender f.eks. tilbage til den manglende 
struktur gennem udtalelsen: ”Der kunne man godt altså igen have struktureret det bedre” 
(Individuelt interview 1,Tina:10). Jens fra fokusgruppeinterviewet nævner også: ”(…) der er 
nogle ting, der godt kunne være koordineret og håndteret lidt bedre måske (…)” (Fokusgruppe, 
Jens:9). Som vi beskrev i teorien, er struktur et af de bærende elementer for en organisation, så 
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hvis de frivillige ikke føler, at der er en struktur, kan det skabe problemer, da de ikke ved, hvilken 
rolle de har, hvem de skal gå til og hvordan en situation håndteres bedst muligt.  
Måden hvorpå Distortion er struktureret indikerer, hvordan organisationen tænker og siger 
samtidig noget om, hvem der har ansvaret for at tage beslutningerne. Der er ikke offentliggjort et 
organisationsdiagram for Distortion. Som tidligere beskrevet i teoriafsnittet om 
organisationsstruktur (jf. afsnit 4.2.1), kan dette give problemer ved, at der ikke er et visuelt 
overblik over, hvem der har hvilke roller og arbejdsopgaver i hvilke afdelinger. Information kan 
derfor gå tabt, og kommunikationen kan blive forringet. 
Flere af informanterne udtaler netop, at de mangler et overblik over Distortion, altså et 
organisationsdiagram. Informanterne vidste ofte ikke, hvem de skulle gå til udover deres 
projektleder, som derefter henviste til en helt anden. De nævner en problematik i denne 
forbindelse, idet det er ineffektivt for dem og projektlederne at bruge tid på at henvise videre, når 
gadekaptajnerne f.eks. godt ved, at de skal have fat i en elektriker eller lignende i forskellige 
situationer. Dette kan indikere, at der er en defekt i strukturen nærmere bestemt i de horisontale 
forbindelser, idet informationen måske ikke når frem til de rigtige mennesker, hvis de frivillige 
ikke ved, hvem de skal kontakte. 
Informanterne virker til at efterlyse, at Distortion bevæger sig lidt hen i mod at være en 
kontrolbaseret organisationsform i stedet for en meget læringsbaseret organisationsform – de 
frivillige efterlyser en balance mellem de to former. Idet de udtrykker et ønske om at bibeholde 
visse elementer fra den læringsbaserede organisationsform, men implementere elementer fra den 
kontrolbaserede organisationsform. 
Ud fra indsamlede data ser det ud til, at Distortion er bygget op omkring at være en tillidsbaseret 
organisation med en horisontal organisationsstruktur. Dette betyder, at Distortion har et mere 
afslappet hierarki, færre regler, mindre dokumentation, dialog, ansvar og en decentraliseret 
beslutningsproces i forhold til en vertikal struktur. Nøgleordet er tillid, hvor man forudsætter, at 
det enkelte individ vil handle ansvarsfuldt i forhold til hovedopgaven. Måske er det netop denne 
frie struktur som gør, at meget information og kommunikation bliver forringet eller forsinket i 
Distortion – vi vil komme nærmere ind på denne problematik i analysedelen omhandlende 
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kommunikation. Beslutningerne bredes altså ud på de forskellige niveauer i stedet for kun at være 
på topledelsesniveau. 
Den horisontale struktur kan ses i flere udtalelser omhandlende forskellige situationer, som de 
frivillige har oplevet i forbindelse med Distortion. Fokusgruppeinformanterne; Jens og Ludvig 
omtaler begge Distortion som ordnet kaos (Fokusgruppe:9,11). Jens udtaler: ”Det er ordnet kaos, 
vil jeg sige.” (Fokusgruppe, Jens:9), hvilket Ludvig genkender: “(…) der er på en eller anden vis 
en magisk orden i alt det kaos(…)” (Fokusgruppe, Ludvig:11). Sophie fra det individuelle 
interview er af samme opfattelse: ”This chaotic but yet organized but chaotic (…)” (Individuelt 
interview 2,Sophie:4). En meget flad horisontal struktur uden så meget hierarkisk styring fra de 
vertikale led kan godt forekomme kaotisk. Især hvis de vertikale informations forbindelser ikke 
er gode. Der vil dog altid være elementer af begge strukturer, og det kan derfor tænkes, at ”ordnet 
kaos”-betegnelsen dækker over deres opfattelse af den vertikale struktur som det ordnede 
element, og kaos til den relativt flade horisontale struktur. 
Informanterne virker til at efterlyse en mere vertikal struktur med mere effektivisering, Tina siger 
f.eks.: ”Det var ikke effektivt nok i forhold til de gange, vi mødtes. Der kunne man godt altså igen 
have struktureret det bedre, så arbejdet blev mere effektivt, når vi så mødtes .” (Individuelt 
interview 1,Tina:10). Struktur og procedurer efterspørges ligeledes af informanterne, idet det kan 
være en stor udfordring at komme ind som ny frivillig uden kendskab til organisationen, hvis der 
ikke eksisterer procedurer. Jens kommer ind på netop denne problematik: “(…) det er skide 
irriterende som frivillige at stå der helt grøn og ikke vide, hvad fanden man skal foretage sig ." 
(Fokusgruppe, Jens:16). Procedurer skulle samtidig være med til, at de frivillige ikke havner i 
dumme situationer såsom at mangle vand, eller at dankortterminalen løber tør for strøm: ”Det der 
med altså, at batterierne løber tør på en dankortmaskine (...) en lille ting som bare ikke skal ske.” 
(Fokusgruppe, Ludvig:14). Informanterne efterlyser dog ikke den vertikale struktur i sin rene 
form, da de stadig ønsker frihed under ansvar osv. 
Der gives også udtryk for en mere vertikal struktur igennem udtalelser som f.eks. Ludvig og Tina 
kommer med: ”Der mangler lige sådan en leder over projektlederne tænker jeg, nogen som der 
har lidt mere styr på, hvad det egentlig er der sker (…)” (Fokusgruppe, Ludvig:14), og “Den der 
med strukturen at så ved vi det også til næste år, at det kræver altså at have en 
kommunikationsansvarlig.” (Individuelt interview 1,Tina:16). De ser det som en udfordring, at 
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der er denne form for horisontale struktur, da de føler, at der mangler et ekstra led, som der kan 
kommunikeres information igennem, og hvor tingene bliver styret mere overordnet. Det ser dog 
ud til, at Distortion har forsøgt at imødekomme flere af disse problemer ved f.eks. at sætte flere 
projektledere ind til samme opgave. 
Dog udtaler flere af informanterne, at de også mangler, en der overordnet har overblikket og er en 
strategisk spiller, som Jens siger:  
“Så hvis man havde en person, der kunne sørge for at være med i det, en form for 
koordinator, så når alle folk er mødt op, og man har en plan som siger, at du skal 
være i baren med den og den person, jamen vi mangler et helt hold herovre, 
hvordan kan vi så få fordelt folk ud.” 
(Fokusgruppe, Jens:20) 
 
Igen efterspørges et ekstra led i kæden til at have det samlede overblik, som kan skabe struktur og 
orden.  
De ting, som informanterne ønsker struktur inden for, er punkter som mål, procedurer og en lav 
udgave af kontrol. Tina siger: ”Der tror jeg, at Distortion ville have gavn af, altså de har allerede 
sådan en tidshorisont, men den skal bare følges lidt bedre, vil jeg sige.” (Individuelt interview 
1,Tina:5) og da intervieweren spørger ind til deadlines fra direktionen, svarer Tina: ”Ja og det er 
nok den del, jeg føler ikke er blevet bestemt nok.” (Individuelt interview 1, Tina:4). Yderligere 
henviser Ludvig til, at der godt kunne eksistere udarbejdede procedurer: ”(…)hvad er der af 
mulige scenarier på sådan en aften (…) og så bare notere det, og lave sådan en fucking kæmpe 
info-liste som hænger bag på baren.” (Fokusgruppe, Ludvig:17). Der er flere udtalelser som 
disse, og selvfølgelig vil der altid være noget som mangler eller går skævt, men eftersom både 
Tina, Jens, Ludvig og Rie har været ude for situationer, hvor en info-liste, organisationsdiagram 
eller en telefonliste kunne have løst problemet, ser det ud til, at elementer fra den vertikale 
struktur kunne implementeres og afhjælpe denne udfordring. Vi vil komme ind på, hvilke 
kommunikationsmæssige udfordringer dette giver i analysedelen omkring kommunikation. 
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Som sagt efterspørger informanterne en lidt mere vertikal struktur, men stadig med mange 
elementer fra den horisontale struktur. Særligt for informanterne Jens og Ludvig er det vigtigt 
stadig at have frihed, idet Ludvig udtaler omkring selv at skulle tage stilling: ”Ja det skulle man 
nok, men det var også derfor, jeg syntes, det var så fedt lige det der. Du kunne selv få lov at finde 
på, hvad man skal lave, men det var ikke sådan så udpenslet, hvad man skulle gøre.” 
(Fokusgruppe, Ludvig:5). Netop dette virker til at motivere Ludvig samt andre informanter til at 
fortsætte deres frivillige arbejde i Distortion, og det er derfor vigtigt at bibeholde dette element, 
hvis den frivillige har brug for det. 
I Tinas projektledergruppe var der én som havde fået rollen som kommunikationsansvarlig, men 
hun gik ned med stress (Individuelt interview 1, Tina:15), og gruppen endte med at stå uden en 
kommunikationsansvarlig. Hun betegner derfor hele deres kommunikation som værende 
”flyvsk”: “Og fordi hun så ikke var med længere, blev hele vores kommunikation lidt flyvsk.“ 
(Individuelt interview 1, Tina:15). En kommunikationsansvarlig ville netop kunne have bevirket, 
at strukturen og hele kommunikationen kunne have været formidlet mere klart før og under 
Distortion. Måske netop dette kan være udfordringen ved at arbejde med frivillige ift. roller. Det 
ser dog også ud til at være et problem strukturelt, da der ingen procedurer er for, hvad der så skal 
ske, og hvem der skal have rollen som kommunikationsansvarlig i sådan en situation. Faktum er i 
hvert fald, at der ikke blev fundet en ny til rollen som kommunikationsansvarlig, og derfor blev 
kommunikationen “flyvsk”, og måske til tider ikke er blevet kommunikeret ud i rette tid:  
 
“Og der tror jeg måske, at vi til næste år gerne skal have en 
kommunikationsansvarlig lidt igen, fordi så er vi i hvert fald sikre på, at al den 
info som vi gerne vil have givet ud, den er der en, som der har taget sig af (...) Jeg 
har måske sådan tænkt, at det var der andre, der gjorde, men hvis de andre i 
gruppen også sådan tænkte det, så kom vi bare ingen vegne, fordi alle går og 
venter på, at der nok er en, der skal gøre det.” 
(Individuelt interview 1,Tina:16) 
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Det giver en masse forvirring, når rollerne ikke er klart defineret blandt projektlederne, men 
selvfølgelig også blandt gadekaptajnerne. 
 
7.1.1.2 Distortions vækst 
Som tidligere beskrevet i teoriafsnittet omkring Organizational Life-Cycle, vil en organisation 
typisk gennemgå forskellige faser i takt med, at den vokser. Vi kan gennem datamaterialet 
analysere os frem til, at Distortion på nogle områder stadig befinder sig i første stadie, 
Entrepreneurial stage. Området, hvorpå Distortion stadig er i første stadie, er omkring 
arbejdsprocesser, da der ikke er fastsatte regler eller procedurer for, hvordan arbejdsprocesserne 
skal foregå på nuværende tidspunkt i Distortion ifølge informanterne. Som skrevet tidligere 
efterspørger informanterne netop procedurer og mere faste arbejdsprocesser, så de kan være med 
til at rykke organisationen fuldkomment hen i næste stadie. På andre områder er Distortion rykket 
videre til Collectivity stage som er andet stadie i teorien omkring livscyklussen for en 
organisation. I Distortion er der blevet fastsat nogle roller såsom sekretariat, områdechefer, 
projektledere og gadekaptajner. De forsøger i øvrigt at lede deres frivillige mere og bedre, hvilket 
tyder på, at de kunne være i Collectivity stage. De frivillige vil samtidig gerne lægge tid og 
kræfter i det - også mere end hvad de bliver bedt om. De kunne tilgengæld godt tænke sig noget 
mere håndgribeligt at gå ud fra og nogle endnu klarere definerede roller.  
 
7.1.2 Opsamling på struktur 
Gennem analysen af Distortions struktur er vi kommet frem til, at Distortion har en horisontal 
struktur, og at informanterne efterlyser en mere vertikal struktur eller flere vertikale elementer. 
Informanterne efterspørger vertikale elementer såsom mere struktur, effektivitet, procedurer samt 
et ekstra led i det vertikale led. Den meget horisontale struktur i Distortion kan give udfordringer 
i forhold til, at de frivillige kan miste overblikket, når de føler, der ingen struktur er, oplever 
forringet eller forsinket kommunikation samt misforståelser omkring roller - hvem der skal gøre 
hvad. Det manglende ekstra led skaber ifølge informanterne en del udfordringer, da de føler, at 
ingen har det overordnede, strategiske overblik. Vi fik dog også konstateret, at de horisontale 
elementer er vigtige for de frivillige, da de indebærer frihed, ansvar og tillid. 
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7.2 Anden analysedel: Fællesskab 
  
“I find the whole aspect of community and.. Roskilde and Distortion both have a 
very strong essence of community in different ways though.”  
(Individuelt interview 2, Sophie:10) 
Kulturen i en organisation er ekstrem vigtig, da den kan påvirke organisationen i en positiv eller 
negativ retning. I den tidligere beskrevne teori og model af Daft et al omkring 
organisationskulturen, skelnes der mellem om der er et internt eller eksternt fokus. I den 
forbindelse begrænser vi os til at se på det interne fokus hos Distortion. De to forskellige fokus i 
et internt miljø kan være fleksibilitet eller stabilitet. 
Den kultur som de frivillige giver udtryk for, der kendetegner Distortion 2014, må i høj grad 
siges at være Clan Culture. Clan Culture bygger på fleksibilitet og er internt anlagt. Dette på 
grund af, at fokus har været indadrettet på at skabe et godt socialt fællesskab for at kunne 
rekruttere en stor mængde frivillige, som forhåbentlig vil kunne genhverves næste år.  
I en frivillig organisation er kulturen og det sociale aspekt særligt vigtigt, da det er eller kan være 
en motivationsfaktor for de frivillige at være en del af det specielle fællesskab og sammenhold, 
som Distortion formår at skabe. Informanterne fra fokusgruppeinterviewet Rie, Ludvig og Jens 
nævner alle tre det sociale som den bedste ting ved Distortion. Ludvig og Jens fortæller samtidig, 
at de ikke kunne forestille sig at være almindelige festivalsgængere igen (Fokusgruppe, Jens:22). 
Jens siger: ”Jeg synes faktisk, at jeg havde de fedeste oplevelser som frivillig i forhold til som 
deltager.” (Fokusgruppe, Jens:22), hvilket Ludvig er enig i. Dette er netop den kultur og 
oplevelse, som Distortion også ønsker at skabe, da det er det, der gør, at de frivillige bliver ved 
med at komme tilbage som frivillige, og det er den store styrke ved Clan Culture. 
  
54 
 
”Det sociale synes jeg er klart sådan i toppen af det, altså sådan (…) Jeg synes, der 
er meget sådan.. det sociale i det er mega fedt, hvis man er til det selvfølgelig, men 
det er rigtigt fedt at sådan skulle arbejde sammen med fremmede mennesker og man 
sådan.. Om det så bare er at gå og bære et bord sådan, men når det er i disse 
rammer, og folk er glade, netop for fanden hele byen er glade, det virker bare som 
om, at der er sådan. (…) Det er bare en fed cocktail.”  
(Fokusgruppe, Ludvig:24) 
Samt 
”Altså nu spurgte I i starten til, om man er frivillig for det greater good eller for at 
hjælpe festivalen, og der er jeg ren ego, for jeg synes bare, det er en fed oplevelse, 
og jeg synes, det er fedt at være bag, og jeg synes, det er fedt at være med på (…)”  
(Fokusgruppe, Ludvig:24). 
 
Det er også denne type frivillig, som vores informanter er. De vil sprede budskabet om, at det er 
en unik og god oplevelse at være frivillig hos Distortion, hvilket vil skabe en større 
frivillighedsgruppe, end hvis de havde haft en dårlig oplevelse af det sociale liv i organisation.  
Sophie kommer også med udtalelser som tyder på, at der kunne være tale om en Clan Culture. 
Hun siger blandt andet: ”(…) like we had a few actually who has no place to live (…) like one of 
the volunteers took them home to her place one night (…) there were actually a Distortion group 
made for all the homeless, like nomads.” (Individuelt interview 2,Sophie:10) og “And it’s also 
just like a community. You get excited to see each other basically.” (Individuelt interview 
2,Sophie:10). Det er udtalelser som disse, der giver følelsen af, at de er en familie, en klan som 
holder sammen. 
I denne form for kultur skabes der en fornemmelse af at være en familie, hvor man stoler på 
hinanden og giver en ekstra hjælpende hånd, når der er brug for det samt at man støtter hinanden 
og står sammen. Tillid og medansvar er med til at skabe en sådan følelse af at være i situationen 
sammen. 
55 
 
Som tidligere beskrevet er medlemmerne af organisationen den største ressource i Clan Culture  
(jf. afsnit 4.2.3). Der fokuseres på at involvere og motivere de frivillige samt tilgodese deres 
behov for at sikre en høj ydelse samt tilhørsforhold til organisationen. At involvere de ansatte 
skaber ansvarsfølelse og giver ejerskab for deres arbejdsområder, hvilket vil engagere de 
frivillige mere i organisationen (jf. afsnit 4.1.1.4). Det er motiverende for Ludvig at have opgaver  
som ikke er helt ekspliciterede og derved have muligheden for at tænke selv (Fokusgruppe, 
Ludvig:5). Dyrkelsen af Clan Culture i Distortion må derfor siges at være en motiverende faktor 
for de frivillige, da denne kultur netop giver frihed, ansvar og ejerskabsfølelse. 
Det er altså vigtigt i Clan Culture at tage hånd om de frivillige og sikre, at de har alt det til 
rådighed, som de skal bruge for at trives og være produktive, da den frivilliges engagement og 
tilfredshed betragtes som vejen til succes. Dette efterspørger nogen af informanterne som 
tidligere beskrevet under strukturen - altså at de har alt det til rådighed, som de skal bruge for at 
kunne skabe en god og velfungerende festival. Netop dette kan give udfordringer i kulturen, hvis 
strukturen er så horisontal, idet alle frivillige måske ikke får det, som de har brug for. 
 
7.2.1 Opsamling på fællesskab 
Vi er gennem udtalelser fra informanterne kommet frem til, at Distortion har en Clan Cultur med 
et internt fokus på de frivillige. Gennem analysen har vi fundet frem til , at udfordringerne for 
Distortion kan være at bibeholde denne kultur blandt de frivillige, da den ser ud til at motivere de 
frivillige til at blive ved. Derudover er det også en udfordring for denne kultur, hvis strukturen og 
procedurerne ikke er tilstrækkelige, da de frivillige i dette tilfælde muligvis vil føle, at de ikke har 
det til rådighed, som de skal bruge til at udføre deres opgave korrekt og tilfredsstillende.  
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7.3 Tredje analysedel: Kommunikation  
 
”Min største anke til det hele, det er information..” 
 (Fokusgruppe, Jens:15) 
Informanten Jens er overvejende tilfreds med at være frivillig ved Distortion men udtrykker i 
ovenstående citat, at hans største anke er informationen. En uddybende kommentar fra Ludvig 
lyder: 
”(…)Det er de samme faldgruber mange steder falder igennem på, og der må være for 
fanden, en eller anden i landet som er uddannet Projektleder (…) Det generer mig bare, at 
de projektledere der er, det kunne ligeså godt være mig, jeg har intet sådan erfaring eller 
uddannelse inden for sådan noget med at organisere ting (…) der mangler noget en tand 
længere oppe.”  
(Fokusgruppe, Ludvig:15). 
 
I den første analysedel beskrev vi Distortions struktur og analyserede os frem til, at den er meget 
horisontal, ligeledes blev det beskrevet, hvordan de frivillige efterlyser en mere vertikal struktur . 
I vores analyse af strukturen kom vi ind på, at mange af de strukturelle problematikker kommer 
til udtryk i form af dårlig kommunikation, både i de vertikale og horisontale forbindelser. Vi vil i 
denne analysedel bevæge os lidt dybere ned i de kommunikationsmæssige problematikker, som 
påvirker den interne informationsdeling hos Distortion. Til dette formål vil vi inddrage 
begreberne om vertikale og horisontale forbindelser (jf. afsnit 4.2.1). Dette teoretiske perspektiv 
inddrages for at at vurdere, hvordan Distortions informationsdelende funktioner fungerer i 
samspil med deres frivillige. Denne analysedel vil derfor sammenholde udtalelser fra de frivillige 
med førnævnte teorier for, at vi kan analysere os frem til, hvordan informationsdelingen er 
udfordret. 
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7.3.1 Den vertikale informationssystematik  
Det indledende citat fra Jens pointerer, at der er noget omkring informationen i Distortion, der 
ikke fungerer optimalt. Dette bliver uddybet ved Ludvigs udtalelser om Distortions struktur, hvor 
han italesætter problematikken om, at der mangler en person som bedre kan varetage 
organiseringen. Med udganspunkt i ovenstående vil vi til at begynde med analysere, hvordan de 
vertikalt forbundne informationsfunktioner er tilrettelagt hos Distortion, samt hvordan disse 
bliver udfordret af informanternes udtalelser. 
En af problematikkerne, som knytter sig til informationsdelingen, er, at de frivillige mangler et 
overblik over, hvilke lav-praktiske udfordringer som kan opstå, så de kan være forberedte på 
dem: ”Der var en hel masse dankortmaskiner, der ikke fungerede, enten batteriet der var løbet 
tør, fordi de kørte på fuld tid.. Der var hele tiden et eller andet som skulle håndteres på en eller 
anden måde.” (Fokusgruppe, Jens:7) Endvidere tilføjer Ludvig, at det helt overordnet ville være 
en hjælp at have en informationsliste for, hvordan forskellige scenarier skal håndteres, og hvad 
der generelt skal være styr på: 
”Man kunne også have en som dig [Jens:red.] som bare gennemgik i hovedet; hvad er der 
af mulige scenarier på sådan en aften.. Folk der spørger efter en spilleplan, folk der 
spørger efter en falck redder eller et eller andet, og så bare noterer det, og lave sådan en 
fucking kæmpe info-liste som hænger bag på baren.”  
(Fokusgruppeinterview, Ludvig:17). 
 
Jens fortæller ydermere at: ”(…) hvis man lige kunne få de sidste led bundet sammen, så ville det 
være unikt, helt unikt.” (Fokusgruppe, Jens:23), hvortil han tilføjer, at mange af hans frustrationer 
omkring Distortion måske hovedsageligt skyldes, at han synes, Distortion er fedt i forvejen, så 
hvis det lige spillede lidt bedre sammen det hele, så ville det kunne blive den smule federe 
(Fokusgruppe, Jens:23). 
De indledende udtalelser fra fokusgruppeinterviewet giver indtryk af, at de frivillige efterlyser 
mere overskuelige procedurer, så de nemmere kan modtage eller opsøge de fornødne 
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informationer til at varetage deres arbejdsopgaver. Projektlederen Sophie fortæller, hvordan de i 
hendes afdeling, Sikkerhed, videregav information til gadekaptajnerne ved Distortion i 2014: 
”(…) then we also held informational meetings. One that was like about a month before 
hand and then one there was like two weeks before hand. To kind of say this is where you 
get to meet your fellow safety crew members but also where you get to know all the 
information, what's expected of you (…)”  
(Individuelt interview 2, Sophie:4) 
 
Denne type af indledende introduktionsmøde er et udtryk for en slags Information System ( jf. 
afsnit 4.2.1). Mødet har til formål at sætte gadekaptajnerne ind i deres arbejdsopgaver og 
ansvarsområder. Mødet er netop foretaget før Distortions afvikling for at sikre, at de fornødne 
informationer er videregivet tids nok. Ludvig udtrykker dog følgende om hans oplevelse med 
introduktionsmødet i hans afdeling, i Frivillighedscentret: 
”(…) så må jeg også sige sådan lidt, at i begyndelsen af det frivillige i år, de møder og de 
ting der var.. Det ved jeg ikke, der er noget lidt manglende i det, der er sådan en eller 
anden.. Jeg synes også der er noget information der ikke er særligt sådan klar. Man møder 
op til et møde og så er man der og så derfra er man på egen hånd igen.”  
(Fokusgruppe, Ludvig:13,14). 
Selvom Ludvig og Sophie ikke har interageret direkte ved de samme informationsmøder, så kan 
vi alligevel danne os et indtryk af den systematik, som Distortion benytter for at give de 
indledende informationer. Ludvigs udtalelser om netop informationsmødet, problematiserer 
denne form for informationsdeling, idet han pointerer, at den ikke er tilstrækkelig. Udover at 
selve informationen til mødet ikke var særlig klar, fortæller han, at han efterfølgende var meget 
på egen hånd igen. I de indledende citater giver både Ludvig og Jens udtryk for, at der mangler 
procedurer for, hvordan de skal håndtere forskellige ting, når de står i situationen, og selvom 
projektlederne stod til rådighed pr. telefon under festivalen, så nævner Ludvig, at han ikke brød 
sig om at ringe til dem: 
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”(...) Jeg fik sådan en eller anden følelse af, at jeg ville prøve at skåne dem sådan, fordi 
jeg kunne se, hvor travlt de havde, og det bliver et problem på et tidspunkt, hvor man 
havde brug for dem, og så man sådan tænker: ”Ej, nu prøver jeg lige selv først”, og så 
trækker det jo for langt ud, fordi jeg ikke ved, hvad jeg skal gøre (…) Det var ikke, fordi 
jeg ikke følte mig velkommen til at ringe til dem, men jeg kunne bare høre, at de var 
mega stressede, og de kunne ikke lige tage stilling til det (...)”  
(Fokusgruppe, Ludvig:22) 
 
Ludvig udtrykker her, at han oplever, at det belaster det vertikale led i organisationen, hvis han 
retter spørgsmål opad i de hierarkiske led. Hvis de højere vertikale led bliver belastet med for 
mange problemer eller bliver bedt om at tage stilling til for mange ting, vil beslutningerne typisk 
blive forsinkede eller være af lav kvalitet. Dette kan være et tegn på en defekt i strukturen. Som 
redegjort for i teoriafsnittet (jf. afsnit 4.2.2.), kræver det en gennemsigtig struktur for, at 
gadekaptajners arbejdsprocesser kan effektiviseres. Denne problematik kan ses som et udtryk for 
en manglende struktur, for hvordan den vertikale koordination er tilrettelagt. Et tydeligere 
overblik over de hierarkiske led, og hvem der skal kontaktes med hensyn til hvad, er ifølge 
begrebet Hierarchical Refferal (jf. afsnit 4.2.1) vigtigt for at sikre en effektiv kommunikationen 
mellem de vertikale led. Ligeledes vil der, ved flere opstillede procedurer for, hvordan forskellige 
gentagende problemer skal klares, være mulighed for at gadekaptajnerne selv kan klare disse 
problemer. På denne måde undgår de at kommunikere mellem de vertikale led, da de ikke 
behøver at inddrage projektlederne i håndteringen af opgaven.  
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7.3.2 Den horisontal informationssystematik 
Ovenstående viser de problematikker, der er ved kommunikationen mellem gadekaptajner og 
personerne i de højere vertikale led i strukturen. Informanterne italesætter dog også en del 
problemer i den måde, som kommunikationen til de andre afdelinger i Distortion foregår på. Den 
relativt flade horisontale struktur ved Distortion indebærer, at de horisontale led skal interagere 
mere indbyrdes end ved en typisk vertikalt funderet organisation. Vi vil i det følgende afsnit 
kigge nærmere på, hvordan de frivillige beskriver kommunikationen og informationsdelingen på 
tværs af organisationen. 
Ved vores interview med projektlederen Tina, fortæller hun om deres interne informations system 
både iblandt projektlederne og gadekaptajnerne: 
“Fordi vi havde jo vores drev. Vores Distortions drev hvor alt information blev lagt ud og 
der.. altså det var et fælles drev, og så havde vi jo så vores eget Frivillighedscenter, hvor 
vi så havde alt vores materiale, der blev lagt op der. Og det var der, hvor vi havde 
kontaktlisterne og alt info generelt. Jeg ved, at Sascha havde en Distortionmail, men ellers 
så har jeg jo bare brugt min gmail, og så har jeg bare korresponderet.”  
(Individuelt interview 1,Tina: 14). 
 
Tina omtaler her et drev, hvor projektlederne delte informationer iblandt dem. Udover denne 
funktion nævner hun: “(…) og så havde vi vores facebookgruppe for os fire-fem projektledere 
var der, samtidig med en facebookgruppe for de frivillige og for de 1400 i alt også. Så det er med 
at holde tungen lige i munden når det er sådan at man skal have fulgt alt kommunikation.” 
(Individuelt interview 1,Tina: 14). 
Disse funktioner for informationsdeling er et typisk elektronisk informationssystem, som er 
kendetegnet ved at være en funktion, der gør det let at dele informationer på tværs af afdelinger 
(jf. afsnit 4.2.1). Tina udtrykker yderligere, at de havde en kommunikationsansvarlig tilknyttet i 
hendes afdeling, som desværre gik ned med stress i løbet af april, altså før Distortion skulle 
afvikles (Individuelt interview 1, Tina: 15). Tina nævner om denne funktion: 
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“Og der tror jeg måske, at vi til næste år gerne skal have en kommunikationsansvarlig lidt 
igen, fordi så er vi i hvert fald sikre på, at al den info som vi gerne vil have givet ud, den 
er der en, som der har taget sig af, og ikke ”kan du lige gøre det nu” og ”nu er det lige dig, 
der skal gøre det, for jeg har ikke tid til det.”  
(Individuelt interview 1, Tina: 16) 
 
Den funktion som den kommunikationsansvarlige påtager sig, bliver her forklaret som 
afdelingens kontakt udadtil. At have en person i en sådan funktion vil skabe et bindeled imellem 
den afdeling, som personen sidder i og andre omkringliggende afdelinger, og vil kunne medvirke 
til at opnå bedre koordination imellem de horisontale led i en organisation (jf. afsnit 4.2.1).  
Ludvig udtaler omkring hans kontakt til andre afdelinger: ”Vi fik ikke en liste med alle 
telefonnumre til alle projektledere, vi fik til vores egen projektleder, altså det havde jeg i hvert 
fald kun. Jeg havde ikke sådan til safety eller til et andet bar crew eller sådan. Det manglede jeg 
nok lidt.” (Fokusgruppe, Ludvig:22). Den nuværende frie struktur påvirker, som nævnt i første 
analysedel, kommunikation på tværs af organisationen. Netop kommunikationen fremstår ved 
Ludvigs udtalelse som værende mangelfuld, idet han føler, at han manglede en kontaktliste til de 
andre afdelingers projektledere. Dette problematiserer den funktion, som Tina nævner, idet 
gadekaptajnerne mangler en måde at komme i direkte kontakt til andre afdelingers projektledere, 
uden at kontakten skal gå gennem en kommunikationsansvarlig først. Denne forsinkelse af 
information kan altså ses som en strukturel defekt, som nævnt i første analysedel. Han pointerer 
ligeledes at: ”Hvis der var noget el, der var gået i stykker, så ringede jeg til Sascha [en frivillig 
projektleder:red.] som så sagde, at jeg skulle have fat i el-folkene eller de der derovre, og så 
kunne jeg jo bare selv have ringet til dem direkte, hvis jeg kendte rollerne, eller kendte hvem der 
stod for hvad.” (Fokusgruppe, Ludvig:22). Gadekaptajnerne fortæller, at det helt generelt ville 
være rart, hvis de fik et infodokument, hvori der var kontaktoplysningerne på de forskellige 
projektledere (Fokusgruppe:22). Rie tilføjer til dette:  
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”Nå.. okay.. Ja, men så skulle der så være én til at tage telefonen også, for hvis de der 
sedler bliver delt ud, så bliver der måske også ringet for mange gange til de der 
projektledere, og så kan de ikke lave andet end det. Så måske de skulle have de der 
personer, netop som sad og tog imod alt det der.”  
(Fokusgruppe, Rie:22) 
Både Rie og Ludvig fortæller, at de synes, at det er vigtigt, at de kan komme i direkte kontakt 
med de personer, som kan hjælpe dem med et eventuelt problem, men udtrykker samtidig, at det 
vil være en krævende funktion for en projektleder, da opgaven vil indebære, at personen hele 
tiden skal være tilgængelig. En regulær kommunikationsansvarlig fra hver afdeling vil ikke være 
nok i sig selv, da denne person kun skal sikre kommunikationen fra sin egen afdeling og til en 
anden. Udfordringen her bliver således at koordinere samtlige afdelinger på tværs af 
organisationen. Vi beskrev tidligere, at en mulig funktion for at styrke koordinationen på tværs af 
organisationer, vil være at have en Full-time Integrator. Dette er en person i en fuldtidsstilling, 
der agerer mellem de forskellige afdelinger, og som har kendskab til de forskellige afdelinger, og 
som gennem sit overblik kan være behjælpelig med at løse opståede problemer på tværs af 
organisationens horisontale led (jf. afsnit 4.2.1). Gadekaptajnerne giver udtryk for, at sådan en 
person mangler, og at manglen herpå er med til at belaste de højere vertikale led, i dette tilfælde 
projektlederne, idet de bliver nødt til at varetage eventuelle pludseligt opståede 
koordineringsopgaver. En højere koordination vil medføre en højere investering af tid og 
ressourcer. Det er derfor en vurderingssag for Distortion, hvorvidt det er værd at bruge ekstra 
ressourcer for at højne den horisontale koordination. 
 
7.3.3 Opsamling af kommunikation  
Vi ser det som en udfordring for Distortion, at manglen på nedskrevne procedurer forårsager, at 
gadekaptajnerne ofte står med et problem, hvor de ikke har en løsning parat. Den horisontale 
struktur, med meget ansvar og frihed for gadekaptajnerne, er udfordret ved manglen på 
koordination mellem de forskellige afdelinger. Ved f.eks. ikke at have en kontaktliste på de 
forskellige ansvarspersoner i de andre afdelinger, vil gadekaptajnerne rette spørgsmål mod 
projektlederne i mangel på andre direkte muligheder. Dermed belastes de højere vertikale led. 
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Dette ser vi som en udfordring for den interne kommunikation i Distortion. Idet manglen på 
stærke kommunikationsfunktioner mellem de horistonale led viser sig at belaste, det i forvejen 
sparsomt strukturerede, vertikale led. 
 
7.4 Fjerde analysedel: Motivation 
 
”When people sign up to be volunteer, there’s not necessarily that commitment or 
motivation, until they become a part of it” 
(Individuelt interview 2, Sophie:18) 
 
Denne analysedel vil først, med udgangspunkt i vores ovenstående analyse samt vores 
fokusgruppeinterview, undersøge gadekaptajnernes frustrationer, som kan have en indvirken på 
deres motivation for frivilligt arbejde ved Distortion. Dette vil vi gøre ud fra teorien omkring 
ledelse af frivillige (jf. afsnit 4.1.1). Derefter vil vi, med udgangspunkt i de individuelle 
interviews, se på, hvad projektlederne føler, de gør for at motivere deres gadekaptajner.  
I teorien beskrives nogle forskellige frivilligroller, som Distortion benytter sig af. Der er her tale 
om: kernefrivillige, tovholdere, loyale og nysgerrige frivillige. Men fordi der er en uvished om, 
hvem af de kernefrivillige, der er henholdsvis honorarlønnet og frivillige, udelades de i denne 
analyse. Ydermere beskæftiger denne analyse sig kun med tovholdere, loyale og nysgerrige 
frivillige, da det er disse typer frivillige, som vi har været i kontakt med via vores interviews. 
Som tidligere nævnt kan Rie, Ludvig og Jens defineres som henholdsvis nysgerrig og loyale 
frivillige, i Distortions termer også kaldet gadekaptajner. De er i bunden af organisationens 
frivilligkæde men dermed ikke sagt, at de er mindre vigtige end de andre frivilligroller. Alle 
frivillige er lige vigtige, og de udgør alle en betydelig rolle for, at organisationen kan eksistere 
(Boll et al, 2012:56). Disse typer frivillige har et meget lavt timeforbrug under festivalen i 
forhold til de andre frivilligroller, da de har meget lidt ansvar, primært indsnævret til deres 
arbejdsopgaver, samt ingen indflydelse på det organisatoriske plan. Derfor er det vigtigt, at der er 
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en forbindelse imellem gadekaptajnernes forventninger samt organisationens mål, hvilket skabes 
gennem tydelige værdier, der er med til at motivere gadekaptajner. De værdier, der kan motivere 
dem, er Distortions kerneværdier, hvilke handler om fællesskab, frihed og at vise folk en ny måde 
at bruge byen på (cphdistortion, 2014:HP2). Mange af gadekaptajnerne fra 
fokusgruppeinterviewet giver udtryk for, at de har følelsen af at være en del af noget større, og 
det er fantastisk at mærke den samhørighed, der kommer, når hele byen er samlet omkring 
Distortion (Fokusgruppe, Ludvig:25). 
Måden, hvorpå man motiverer sine gadekaptajner, afhænger meget af, hvilken type frivillig man 
arbejder med, men også indenfor hvilken type organisation det er. Derfor kan det være svært for 
projektlederne at finde ud af, hvad der skal til for at motivere deres gadekaptajner. Selvom 
projektlederne i organisationen også er frivillige, betyder det ikke nødvendigvis, at de ved, 
hvordan man skal motivere, bare fordi de selv er frivillige. Det er to meget forskellige 
frivilligroller, da de blandt andet afviger fra hinanden omkring typen af arbejdsopgaver, graden af 
ansvar og indflydelse. Overordnet i Distortion modtager alle gadekaptajner, altså nysgerrige og 
loyale frivillige, nogle goder i form af en billet til Final Party på Refshaleøen samt nogle mad- og 
drikkebilletter, der er tiltænkt at skulle bruges på deres vagter. Disse goder er blandt andet noget, 
som tiltrækker gadekaptajnerne til at deltage. Andre gør det dog også, fordi det er, som Jens 
påpeger, meget givende at være frivillig (Fokusgruppe, Jens:2), samt at ”(...)man lærer meget om 
(…) andre og om sig selv, og hvad man lige selv kan håndtere i sådan nogle situationer.” 
(Fokusgruppe, Rie:4). Gadekaptajnerne i vores fokusgruppeinterview tydeliggjorde dog, at de 
mest af alt er motiveret af det sociale fællesskab (Fokusgruppe:23), der kommer mellem dem, 
som de arbejder sammen, og de ”(…)superfede oplevelser(…)” (Fokusgruppe, Jens:2) som de får 
under Distortion. Hvorved, at goderne fra Distortion, samt alt det man lærer, er sidegevinster. 
Dertil skal det siges, at dette kun er tre gadekaptajners udsagn, og fordi der findes mange 
forskellige typer frivillige, så kan andre frivillige til festivalen sagtens være motiveret af andet og 
mere. Der er selvfølgelig mange faktorer som er demotiverende for gadekaptajnerne. Det var 
tydeligt, at vores informanter havde mange frustrationer omkring ting, der ikke fungerede ved 
Distortion, og meget af dette bunder i deres struktur, fællesskab og kommunikation 
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7.4.1 Motivationen i strukturen og kulturen 
I vores første analysedel så vi på, hvordan strukturen er i Distortion, hvilket har en betydning for 
motivationen af frivillige. Af denne analysedel kan der uddrages, at de frivillige havde mange 
frustrationer over ting, som ikke fungerede i organisationens struktur.  Struktur er særlig vigtig, 
når det kommer til ledelse af frivillige, og er denne ikke gennemsigtig, bliver det hurtigt 
demotiverende for den frivillige at være frivillig. Et sted, hvor dette kommer til udtryk, og hvor 
der var tydelige frustrationer hos informanterne fra fokusgruppeinterview, var vedrørende denne 
ikke-eksisterende telefonliste. Det er et relativt lille stykke arbejde projektlederne eller 
områdecheferne skal lave for at sørge for, at alle de gadekaptajnerne har denne. Det ville gøre det 
langt hurtigere og nemmere for gadekaptajnerne, da de selv ville kunne være i stand til at 
kontakte f.eks. en elektriker, i stedet for at skulle have fat i deres projektleder, og få 
vedkommende til at foretage opkaldet eller give nummeret. Denne lille faktor kan være meget 
demotiverende for gadekaptajner, da det svækker deres følelse af ejerskab over deres opgave, 
fordi de ikke kan håndtere og løse den på egen hånd. 
Det er sådan, at det særligt er typen af arbejdsopgaver, der kan være motiverende for 
gadekaptajnerne. Distortion har både projektorienterede og kontinuerte arbejdsopgaver. Ved 
projektorienteret arbejde er deres arbejdsopgaver klart defineret ved begyndelse og slutning. Om 
arbejdsopgaverne er tydeligt afgrænset afhænger dog af, hvilket område man er i. For eksempel 
så har de frivillige i Frivillighedscenteret en masse små projekter i form af små akutte opgaver, 
der løbende kommer (Fokusgruppe, Ludvig:7), hvilket har den klare afslutning i form af en 
løsning. Som vi nævner i teorien (jf. afsnit 4.1.1.2), så gør denne arbejdsform det muligt, at 
gadekaptajnerne kan have mere indflydelse på deres opgaver, samt at projektlederne kan have 
højere krav og forventninger til dem. I denne situation er det vigtigt, at disse forventninger er 
ekspliciteret, sådan at gadekaptajnerne ved, hvad der forventes af dem. Hvis ikke det er 
tydeliggjort, så er det ”(…)svært at være frivillig hvis ikke man ved, hvad man skal lave(…)” 
(Fokusgruppe, Rie:17). Både Ludvig og Jens følte ikke, at deres arbejdsopgaver var udpenslet 
(Fokusgruppe:5), men alligevel havde de fået en tilpas mængde information, der gjorde, at de 
løbende kunne få lov at improvisere og derved udføre deres arbejdsopgaver. Dette aspekt kan øge 
motivationen hos gadekaptajnerne, fordi de netop, som Ludvig udtrykker, det kan: ”(…)få lov at 
tænke (…) lidt mere selvstændig.” (Fokusgruppe, Ludvig:8). Grunden til, at det kan øge 
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motivationen hos gadekaptajnerne er, at de, som tidligere nævnt, får en ejerskabsfølelse over 
deres opgaver. De får indflydelse, og det bliver deres eget lille projekt, hvilket giver dem lyst til 
at få tingene gjort og få dem gjort ordentligt, samt at deres projektleder har vist dem den tillid og 
regner derfor med, at de kan leve op til forventningerne. Er man derimod i f.eks. baren, har man 
mere kontinuerte opgaver, da hele deres vagt går på rutinemæssigt arbejde i form af at servere 
drikkevarer til festivalens gæster. Denne arbejdsform er rigtig god til at skabe tryghed hos 
gadekaptajnen, fordi det netop er det samme arbejde, der foretages, hvilket også skaber erfaring 
hos gadekaptajnen. Derudover er denne arbejdsform også rigtig god til at skabe fællesskaber hos 
gadekaptajnerne, fordi de kan interagere med hinanden under arbejdet samt hjælpe hinanden. 
Netop dette kan være en meget motiverende faktor for gadekaptajnerne. 
Om man har den ene eller den anden arbejdsform, så passer de begge godt ind i den struktur og 
kultur, som Distortion har, hvilket er blevet fremhævet i de to første analysedele. Distortions 
kombination af vertikale og horisontale elementer i strukturen gør, at organisationen til tider godt 
kan fremstå kaotisk, hvilket kan være demotiverende for gadekaptajnerne, fordi deres arbejde og 
opgaver ikke er ekspliciteret. Den horisontale struktur gør, at gadekaptajnerne har mere 
medbestemmelse - og dermed større ejerskabsfølelse - samt frihed uden ansvar til at udføre deres 
opgaver.  
Distortion kan netop motivere sine gadekaptajner igennem disse aspekter, fordi organisationen 
fremstår som en Clan Culture, “(…) a community.” (Individuelt Interview 2, Sophie:10). Når 
man har denne kultur, lægges der yderligere vægt på gensidig tillid, medansvar, tilgodeseelse af 
behov samt at gadekaptajnerne får et tilhørsforhold til Distortion. Netop dette gør, at 
gadekaptajnerne bliver motiveret til at komme tilbage. Hvorved de overgår fra at være nysgerrige 
frivillige til loyale frivillige. 
 
7.4.2 Motivation i kommunikationen 
Måden, hvorpå kommunikationen fungerer i Distortion, afspejler igen deres struktur. Det er på 
grund af deres kombination mellem den vertikale og den flade horisontale struktur, at deres 
kommunikation er, som den er.  I teoriafsnittet om frivillighed (jf. afsnit 4.1.1), nævner vi blandt 
andet motivations strukturer og motivation i praksis som værende vigtige overvejelser, 
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projektlederne skal forholde sig til, når de vil motivere deres gadekaptajner. De er centrale, fordi 
de blandt andet kan være med til at sørge for, at der er en ordentlig og velfungerende 
kommunikation i organisationen, hvilket vores tredje analysedel viste var en udfordring for 
Distortion.  
Motivation strukturer er særlig vigtige ved Distortion, da de sørger for, at der bliver skabt et 
fællesskab mellem de frivillige, således at deres samarbejde fungerer bedst muligt under 
festivalen. Det er forskelligt for områderne, hvor meget deres frivilligkoordinator går op i 
motivation strukturer. Nogle laver sociale arrangementer inden Distortion, andre har 
informatiosmøder eller opretter bare en Facebookgruppe, hvor folk kan sammensætte ansigter  og 
navne. Ifølge gadekaptajnerne fra vores fokusgruppeinterview havde deres frivilligkoordinator 
ikke sørget for noget socialt, andet end dette informationsmøde inden selve festivalen. Så da de 
mødte til deres vagter, kendte de ikke rigtig hinanden på forhånd. De ”(…)nåede ikke at være 
sociale, men det er man så alligevel. Det er jo ikke en arbejdsplads, hvor man sidder bag en 
computer hver for sig (…) man skal have det til at fungere, og man joker og (…) det sociale i det 
er mega fedt(…)” (Fokusgruppe, Ludvig:23). Selvom de nødvendigvis ikke har de indledende 
sociale arrangementer, så formår gadekaptajnerne ofte selv at interagere med hinanden, blandt 
andet fordi deres arbejde består meget af samarbejde, og fordi ”(…)folk er glade (…) hele byen er 
glade(…)” (Fokusgruppe, Ludvig:21). Der opstår helt automatisk det her fællesskab, eller som 
Ludvig kalder det, en samhørighed (Fokusgruppe, Ludvig:25), hvor man virkelig kan mærke, at 
hele byen er samlet. Hvilket også er et tydeligt tegn på, at de frivillige motiveres af, at Distortion, 
trods dets kaos formår at opretholde deres oprindelige kerneværdier. 
Det informationsmøde, som blev afholdt forinden festivalen, bliver i fremhævet i tredje 
analysedel som værende meget ustruktureret, samt at det ikke havde et særlig stort udbytte, 
hvilket virkelig er en skam. Møder som disse er rigtig gode for motivationen hos 
gadekaptajnerne, da man via disse både kan skabe et socialt samspil mellem de frivillige, samt at 
man via en klar kommunikation kan tydeliggøre gadekaptajnernes rolle og betydning inden 
festivalen. Det er yderst demotiverende for gadekaptajnerne at bruge tid på et møde, som de ikke 
føler, de får noget ud af det, og endda måske bare bliver mere forvirret omkring deres rolle. 
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Yderligere er der motivation i praksis, hvilket er vigtigt under festivalen. Gadekaptajnerne 
motiveres af en tydelig og klar kommunikation, da det tydeliggør deres arbejdsopgaver og 
forventningerne til dem. Rie, Ludvig og Jens oplevede dog ikke den helt store kommunikation 
med deres projektledere, fordi de var enormt stressede (Fokusgruppe, Ludvig:22), men ”Så 
længe man har fået de informationer, man skal bruge, jamen så går det hele efter planen.” 
(Fokusgruppe, Jens:25). Informanterne havde den information, som de følte, de havde behov for, 
samtidig med, at de også gør det klart, at de syntes, det var sjovt, at de løbende skulle finde 
løsninger på alle mulige pludseligt opstående problemer og udfordringer (Fokusgruppe, 
Ludvig:7). Samtidig ekspliciterer både Jens og Ludvig, at det ville være rart med en person, som 
kun stod for det organisatoriske, og som man hele tiden kunne få fat i. Fokusgruppeinterviewet 
gjorde det klart, at der er en ugennemsigtighed i kommunikationen, når det kommer til, hvem 
man skal kontakte ved diverse udfordringer. Dette er med til demotiverer de gadekaptajnerne, 
fordi det er frustrerende i en hektisk situation at være overladt til sig selv, hvis man har behov for 
hjælp. Hvis der blot var denne kontaktperson eller en telefonliste over, hvem man skulle kontakte 
ved forskellige problemer, kunne motivationen helt klart øges hos gadekaptajnerne, fordi de får 
redskabet til selv at løse deres opgaver, hvilket igen styrker deres ejerskabsfornemmelse.  
 
7.4.3 Hvordan motiveres der i Distortion? 
De to projektledere, Tina og Sophie, som vi har haft individuelle interviews med er meget 
forskellige i måden, hvorpå de motiverer deres gadekaptajner. Tina ønsker, at hendes 
gadekaptajner tilfredsstilles (Individuelt interview 1, Tina:2), men er samtidig kritisk, idet hun 
mener, at: ”De har meldt sig til Distortion jo og for, at vi ikke sådan bare skal stå med alt det 
sure, så bliver vi også nødt til at sige, hvis du skal (…) vi kan sgu ikke tilfredsstille alle. Og jeg 
tror, at nogle af de 20 % som er faldet fra, de simpelthen har ikke fået det, de gerne ville have ud 
af det.” (Individuelt interview 1, Tina:17). Tina og Sophie er enige om, at det er vigtigt, at 
gadekaptajnerne føler sig værdsat for det arbejde de gør og, at de er klar over, at Distortion ikke 
kan klare sig uden dem. Fællesskabet i Distortion er særlig vigtigt for Sophie, da dette øger 
gadekaptajnernes engagement (Individuelt interview 2, Sophie:10). For Sophie er det yderligere 
essentielt, at gadekaptajnerne har det sjovt og synes, at deres opgaver er motiverende. Særligt 
nævner hun en episode, hvor hendes gadekaptajner kommer tilbage fra gaden og er super 
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”(…)energized, they were like "yes! I want to go out there and do it again!"” (Individuelt 
interview 2,Sophie:5), og det denne form for engagement Sophie forsøger at frembringe ved at 
motivere hendes gadekaptajner. 
Hvis man ser på Sophies motivation i praksis, så baserer hun denne på at sørge for at uddele en 
tilstrækkelig mængde information, og på at gadekaptajnerne skaber et forhold til hende og 
Distortion. Hun sørger for at motivere dem op til festivalen ved at holde deres Facebookgruppe 
aktiv, hun slår løbende ting op, således at gadekaptajnerne kan følge med i udviklingen og glæde 
sig til Distortion (Individuelt interview 2, Sophie:6). Ved at gøre dette formår Sophie at få dem til 
at føle sig forbundet og knyttet til Distortion, samt at de har lyst til at være en del af det. 
Derudover forsøger hun også at give sine gadekaptajner den rette informationsmængde under 
festivalen, og skulle dette ikke lykkedes, så var hun og hendes partner, David 2, altid i nærheden 
(Individuelt interview 2, Sophie:6). Dette er en måde at skabe den rette balance mellem for lidt 
og for meget kommunikation, som netop gør, at gadekaptajnernes motivation stiger. Men selvom 
Sophie og David var til stede i Frivillighedscenteret, så gav Ludvig udtryk for, at han: ”(…) fik 
sådan en eller anden følelse af, at jeg ville prøve at skåne dem sådan, fordi jeg kunne se, hvor 
travlt de havde, og det bliver et problem på et tidspunkt, hvor man havde brug for dem (…) Det 
var ikke, fordi jeg ikke følte mig velkommen til at ringe til dem, men jeg kunne bare høre at de 
var mega stressede (…)” (Fokusgruppe, Ludvig:22). Derfor kan der altså sagtens have været 
nogle af Sophies gadekaptajner som har følt, at de ikke har fået den rette information, selvom de 
måske gav udtryk for det. Dette kan yderligere have den betydning, at forholdet mellem 
projektledere og gadekaptajner bliver svækket, fordi de frivillige ikke kan hente den hjælp, de 
måske behøver. Det kan dog både være demotiverende og motiverende for den frivillige - hvilket 
afhænger meget af, hvilken type frivillig der er tale om. Er det en meget selvstændig person som 
f.eks. Ludvig, kan det være motiverende, fordi han får lov til selv at prøve kræfterne af og løse 
opgaven, hvilket kan styrke hans ejerskabsfornemmelse, hvis det bliver en succes. Det kan 
derimod være demotiverende, hvis man har med en frivillig at gøre, der ikke føler , at 
kommunikationen har været klar og derfor ikke ved, hvad der forventes.  
 
                                                             
2 Den anden frivillige projektleder i Sikkerhed. 
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Som nævnt, så lægger Sophie stor vægt på, at gadekaptajnerne ved, at hun og David regner med 
dem, og at de ikke kan klare dette uden dem (Individuelt interview 2, Sophie:10). Samtidig 
lægger hun også stor vægt på anerkendelse hos gadekaptajnerne. Sophie beskriver sig selv som 
værende den lidt cheerleading-agtige type (Individuelt interview 2, Sophie:9), hvor hun spørger 
sine frivillige, når de kommer ind fra gaden, hvordan det gik, om de har det godt, og at det er et 
rigtig godt stykke arbejde, de har gjort (Individuelt interview 2, Sophie:9). Denne anerkendelse er 
vigtig hos gadekaptajnerne, fordi den bevirker, at de mærker vigtigheden af deres arbejde, og at 
de føler, at de virkelig har ydet noget. Denne følelse af at værende vigtig er essentiel for de 
frivillige, og kan i den grad øge motivationen hos dem. 
Både Sophie og Tina benyttede sig af motivations strukturer, i form af informationsmøder, hvor 
de frivillige kunne møde hinanden, blive briefet og lære hinanden at kende (Individuelt interview 
1, Tina:9). Resultatet af dette er, at de frivillige opbygger fællesskaber inden Distortion, som kan 
være motiverende for dem, fordi de ikke skal møde op og være nervøse over, hvem de skal 
arbejde sammen med. Sophie mener, at det sociale er enormt vigtigt, når det kommer til at 
engagere sine gadekaptajner, og hun så gerne mere af det op til afviklingen af Distortion 
(Individuelt interview 2, Sophie:9). Derudover er hun også overbevist om, at mere socialt samspil 
mellem gadekaptajnerne inden kunne mindske den procentdel, der vælger at udeblive. 
 
7.4.4 Manglende motivation og udeblivelse 
Sophie og Tina oplevede begge udeblivelser ved Distortion, og Sophie nævner, at hvis blot 80% 
af deres gadekaptajner dukker op, så er de ”(…) super solidly set (…)” (Individuelt interview 2, 
Sophie:14). Der kan være flere grunde til udeblivelser, og det er noget, alle områder i 
organisationen kæmper med. Tina er enig men mener ikke, at det kan undgås – nogle folk melder 
sig kun til Distortion for at få goderne (Individuelt interview 1, Tina:12), og er dermed slet ikke 
interesseret i at hjælpe. Andre vælger måske at udeblive, fordi de ikke får deres ønsker opfyldt. 
Tina påpeger, at de ikke kan gøre alle tilfredse. Folk, der melder sig som frivillige sent i forløbet, 
ender oftest i Sikkerhed (Individuelt interview 1, Tina:5), og hvis dette ikke er, hvad de ønsker, 
kunne man forestille sig, at de udebliver, fordi de ikke føler, at de skylder dem noget og ikke er 
interesseret i at bruge flere timer på noget, som de ikke er engageret i. Sophie derimod mener, at 
udeblivelserne skyldes: 
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“(…) a mixture of like.. laziness.. in some respect... they're not connected enough to 
Distortion yet, like they don't feel like they… they don't know me. They don't know 
Distortion. They don't know what they are a part of. (…) And they don't really 
realize that we're counting on them, because there haven't been that connection.”  
(Individuelt interview 2, Sophie:13) 
 
Med andre ord, så mener Sophie altså, at udeblivelserne kan mindskes ved at sørge for, 
gadekaptajnerne kender deres projektleder, og at de føler en forbindelse både til den pågældende 
person, men også Distortion generelt. Gadekaptajnernes udeblivelse kan skyldes en manglende 
motivation, fordi de ikke føler vigtigheden af deres rolle som frivillig. De ved ikke, hvor 
afhængig Distortion er af dem, og derfor kan gadekaptajnerne garanteret ikke se en skade i, at de 
udebliver, for der er jo så mange andre frivillige. Dertil nævner Sophie også, at man forud for 
festivalen kan gennemskue, at nogle af ens gadekaptajner ikke rigtigt er interesseret. Er der ingen 
interaktion mellem dem inden Distortions afvikling, f.eks. at de ikke svarer på e-mails, opslag på 
Facebook og lignende, så kan man næsten være garanteret, at de ikke dukker op (Individuelt 
interview 2, Sophie:21). Dette kan skyldes, det som Tina selv nævner, at nogle frivillige 
simpelthen kun er med for goderne skyld og ikke føler sig knyttet til organisationen.  Uanset 
grunden for udeblivelse så øger det arbejdsbyrden for de resterende frivillige, og som leder af 
frivillige kan man ikke gøre meget andet end at forsøge at motivere sine gadekaptajner bedst 
muligt, idet det er frivilligt arbejde, og derfor ikke findes nogen sanktionsmuligheder, som der 
f.eks. gøres hos almindeligt ansatte. 
Det skaber frustrationer hos de frivillige, når folk udebliver, fordi det netop øger arbejdsbyrden 
hos de andre, og hvis de i forvejen er i undertal, kan det hurtigt blive en rigtig stresset og 
uoverskuelig situation. Hvilket særligt er et problem for de frivillige, da det  
kan være demotiverende. ”For det går jo ud over de andre frivillige, der er på arbejde den dag 
når det er de ikke opper sig, så kommer de andre til at tage et større læs også (…) føler de sig 
udnyttet (...)” (Individuelt interview 1, Tina:8). Det, at føle sig udnyttet og brugt som frivillig, 
kan medvirke til, at det ikke bliver denne givende oplevelse, som det er meningen, at frivilligt 
arbejde skal være. Det kan resultere i, at de frivillige enten ikke dukker op til resten af deres 
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vagter, eller de vælger ikke at ville være frivillige ved Distortion i fremtiden. Et glimrende 
eksempel på dette er vores informant Jens fra fokusgruppeinterviewet. Han giver udtryk for, at 
han virkelig gav sit fulde under festivalen, og efterfølgende kom med en masse feedback til, hvad 
der kunne gøres bedre, men: 
”(…) al den feedback jeg havde sendt ind, jeg var lidt i tvivl om, hvorvidt den var 
blevet modtaget, og det var så også det, der lå til grund for, at efter jeg havde været 
frivillig det år, så havde jeg lige en pause med at skulle være frivillig for Distortion. 
Jeg kan godt lide, at når man lægger en masse arbejde i en opgave og en sag, at det 
så også bliver hørt og taget til efterretning, og der sker noget (…)” 
(Fokusgruppe, Jens:13) 
Vi fornemmer Jens’ frustration i dette citat, og han valgte netop at melde sig ud af Distortion, 
fordi han følte, at hans engagement, store arbejde og feedback bare blev misbrugt. Det er klart, at 
dette er yderst demotiverende for en frivillig, netop fordi det er frivilligt arbejde. Man bruger sin 
egen fritid på det, og derfor burde det frivillige arbejde også være sjovt og givende (jf. afsnit: 
4.1.1). 
 
7.4.5 Bevar motivationen 
I et forsøg på at holde en vedvarende interesse for festivalen, og dermed også en fastholdelse af 
deres gadekaptajner, er det vigtigt at holde kontakten, selvom det ikke er sæson for Distortion. 
Alle vores informanter giver udtryk for, at det er lidt trist, at så snart festivalen er slut, så hører 
man ikke mere fra dem før næste år. Tina udtrykker således, at de har: 
”(…) en afslutningsfest for de frivi..for gadekaptajnerne ik. Og efter festen (…), har 
vi jo ikke hørt mere. Der ku’ det måske godt (...) bliver jeg sgu lidt motiveret af, 
fordi jeg tænker, at det er jo ikke meget, de gør, men de sender alligevel lige en 
hilsen ud og gør os opmærksom på det. (...) der har bare været sådan et stort hul, 
hvor man måske også kunne minde folk om, at nu er der måske snart Distortion 
(…)”  
(Individuelt interview 1, Tina:16) 
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Distortion kunne muligvis have lettere ved at fastholde deres frivillige via denne vedvarende 
motivation igennem året. Det er, som Tina siger, meget lidt det kræver, eventuelt bare nogle e-
mails eller opslag på de forskellige Facebookgrupper, hvor der bliver gjort opmærksom på, at 
Distortion stadig lever, og at det stadig er fedt. Sophie har forsøgt dette ved at holde den interne 
Facebookgruppe, som hun har med sine gadekaptajner, ”(…) sporadically active (…)” 
(Individuelt interview 2, Sophie:11), ved forskellige opslag, både om andre lignede festivaler, 
men også bare generel information om Distortion. Sophies mål med dette er netop, at hun håber, 
det vil bringe nogle af hendes gadekaptajner tilbage næste år, fordi de aldrig helt mister grebet 
om Distortion. 
 
7.4.6 Opsamling af motivation 
Gennem denne analyse er vi kommet frem til, at Distortion er udfordret, når det kommer til 
motivation - og dermed også ledelse - af deres frivillige. Der er stor forskel på, hvordan man 
motiverer, og hvad der motiverer. Fokusgruppeinterviewet og det individuelle interview med 
Sophie viser, hvordan Distortions frivillige gerne vil motiveres, og hvordan der motiveres. For at 
motivere frivillige så skal kommunikationen være klar og i fokus, strukturen skal være 
gennemsigtig og på den ene eller anden måde, skal der være en form for socialt fællesskab 
mellem de frivillige for, at de trives. 
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8. Diskussion 
Vi vil i dette afsnit følge op på de fire analysedele og diskutere de forskellige udfordringer, vi har 
præsenteret som forholder sig til henholdsvis; strukturen, fællesskabet, kommunikationen og 
motivationen. Denne diskussion vil fokusere på, hvordan disse udfordringer potentielt kunne 
overkommes, samt hvilke problematikker en løsning eventuelt vil medføre. Diskussionen vil ikke 
følge samme kronologi som analysedelene, idet vi gerne vil have en åben diskussion, hvor vi kan 
inddrage forskellige elementer fra hver analysedel. Vi vurderer dog, at de strukturelle 
udfordringer ved Distortion er af stor betydning for både den interne kommunikation og de 
frivilliges motivation, og vil derfor indlede diskussionen med at præsentere, hvordan vi mener, 
Distortions struktur kan ændres. 
 
Gennem analysen har vi vurderet Distortions struktur som værende meget horisontal, mens vores 
informanter giver udtryk for, at de vil have en mere vertikal struktur eller i hvert fald en mere 
gennemsigtig struktur. Det kan diskuteres, hvorvidt en implementering af flere vertikale 
elementer kunne imødekomme informanternes ønske, men for at komme nærmere ind på denne 
diskussion følger først en forklaring på, hvad disse vertikale elementer indebærer.  
 
Med en mere vertikal struktur vil der komme flere led og niveauer af ledelse samt afdelinger, som 
de frivillige skal forholde sig til. Hver projektleder skal f.eks. indsamle information og formidle 
dagligdagen videre op i systemet. Denne information vil blive videreformidlet i en mere samlet 
rapport fra forskellige områder eller afdelinger. Som vi i analysen pointerer, giver informanterne 
udtryk for, at de mangler en person som er højere i hierarkiet end dem selv, der har overblik over 
de forskellige koordineringsopgaver. Denne Full-time integrator rolle vil dog være en meget 
ressourcekrævende instans for Distortion at implementere, idet det vil være en fuldtidsstilling. 
Det vil derfor være op til Distortion at vurdere, hvorvidt det er en nødvendighed med denne 
funktion. 
 
Et større fokus på at styrke den vertikale struktur vil samtidig medføre, at beslutningerne vil blive 
centraliseret, hvilket betyder, at beslutningerne bliver taget af sekretariatet i Distortion. Nye tiltag 
og nytænkning vil dermed oftest komme oppe fra, med fokus på at tilpasse disse til de nuværende 
systemer og handlemønstre. 
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Distortion bør dog, efter vores vurdering, ikke implementere en vertikalt styret struktur i dens 
reneste form, idet informanterne udtrykker en begejstring for mange af de elementer , som den 
horisontale struktur medfører, heriblandt den store grad af frihed under ansvar samt tillid til dem. 
Den horisontale struktur motiverer de frivillige til at fortsætte deres arbejde ved Distortion, og på 
denne præmis er det vigtigt at bibeholde nogle af disse elementer i organisationen.  
 
Når de frivillige giver udtryk for, at Distortions struktur er frustrerende, ville implementeringen 
af flere vertikale led styrke nogle af gadekaptajnernrs motivation, grundet bedre 
informationsfunktioner. Virkningen af dette afhænger dog meget af, hvilken type frivillig man 
har med at gøre. Er det den selvstændige type, kunne man forestille sig, at implementeringen af 
en Full-time Integrator ville være demotiverende, fordi arbejdsopgaverne bliver for detaljeret 
formuleret således, at de mister deres råderet over at kunne udføre opgaver efter deres ønske. 
Dette ville medvirke, at den frivillige kunne føle, at de har mistet deres ejerskabsfornemmelse 
over deres opgaver. Er det derimod en lidt mere uselvstændig frivillig, kan denne klare 
formidling af arbejdsopgaver motivere den frivillige betydeligt, da de får klargjort 
forventningerne til dem.  Da der netop er så stor forskel på frivillige, og på hvad der motiverer 
dem, kunne Distortion drage fordel af at fokusere mere på ledelsen af de frivillige. Selvom dette 
også kan være tidskrævende for Distortion, så kunne det tænkes at medføre en større motivation 
hos de frivillige, fordi de ville føle sig mere knyttet til Distortion, og der bliver gjort mere for at 
inddrage dem.  
 
Ligesom vi forklarede i analysen, vurderer en projektleder, at det er en god idé med en 
kommunikationsansvarlig i afdelingerne, men gadekaptajnerne finder ikke denne funktion 
tilstrækkelig. Den kommunikationsansvarlige funktion kan dog med fordel integreres i hver 
afdeling, og overordnet koordineres af en Full-time Integrator. På denne måde vil 
kommunikationsnetværket være mere overskueligt for de forskellige afdelinger, og de vil 
hurtigere kunne finde ud af, hvilke spørgsmål der skal rettes hvorhen. Ved denne løsning ville de 
kommunikationsansvarlige fra de forskellige afdelinger danne en slags Task Force. Denne Task 
Force vil repræsentere hver deres afdeling, og deltage i møder med en Full-time Integrator med 
det formål at højne koordineringen mellem de forskellige afdelinger. Ved dette samarbejde 
mellem en Task Force og en Full-time Integrator, kunne Task Forcen med fordel blive en 
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permanent funktion og agere som et fast tværgående Team. Når løsninger kan findes på tværs af 
strukturen som ved denne funktion, vil det kunne lette noget af presset på de højere vertikale led. 
Men som vi var inde på tidligere, er det en omfattende funktion både hvad angår tid og 
ressourcer. Især i betragtning af, at det meste af Distortions arbejdskraft er frivilligt arbejde. 
 
Ydermere skal Distortion også være opmærksomme på at finde en balance mellem for lidt og for 
meget kommunikation, da for meget af den ene kan være yderst demotiverende for den frivillige. 
Det kan her diskuteres, hvordan denne balance skal findes, idet der igen er meget forskel på 
frivillige. Hvad der forekommer som for meget information for en frivillig, kan være 
tilstrækkelig for en anden. Der er mange aspekter som spiller ind her, og derfor kan det være 
relevant, hvis organisationen fokuserer på, at frivillighedskoordinatorerne samt projektlederne 
lægger mere vægt på deres motivation strukturer og motivation i praksis. Således, at de får et 
tættere bånd til deres gadekaptajner, og derfra nemmere kan gennemskue hvilke grupper, der 
kræver hvor meget information, da dette igen afhænger meget af, hvilket område man er 
indenfor. Her kommer der dog igen problematikken omkring tid og ressourcer. 
Frivilligkoordinatorerne og projektlederne er også frivillige, så hvis de skal til at lægge mere 
vægt på denne ledelsesdel, så kan deres arbejde hurtigt bliver for uoverskueligt, og det er en 
demotiverende faktor for dem.  
 
Mange af de ovenstående overvejelser hænger sammen med, hvilke ambitioner Distortion har for 
deres fortsatte virke. Som beskrevet i teorien omkring Organizational Life-Cycle (jf. afsnit 4.2.2), 
er der forskellige stadier, som en organisation går igennem. I analysen kom vi frem til, at 
Distortion på nogle punkter befinder sig i Entrepreneurial stage, mens de på andre punkter 
befinder sig i Collectivity stage. I forbindelse med, at Distortion bliver en større og mere 
omfattende organisation, vil de ifølge begrebet om Organizational Life-Cycle blive nødt til at 
bureaukratisere visse arbejdsprocesser, og danne flere vertikale led i deres struktur. Dette 
indbefatter dog også, at de frivillige kan komme til at føle sig meget bundne i deres arbejde og 
dermed begrænse den frihed, som de værdsætter. Problematikken for Distortion vil her være, 
hvorvidt de kan blive ved med at imødekomme de frivilliges behov om et frit arbejdsmiljø, som 
de gør ved deres position i første og andet stadie, hvis de fortsætter deres vækst og bevæger sig 
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ind i de mere bureaukratiserede Formalization og Elaboration stages. Det vil være Distortions 
vurdering, hvorvidt en fortsat vækst, og dermed større bureaukratisering, er vigtigere end at 
beholde nogle af de kerneværdier, som de frivillige udtrykker, såsom den førnævnte frihed. Hvis 
Distortion fortsat vokser, og i denne process tilegner sig en mere bureaukratisk struktur, vil det 
udfordre den nuværende Clan Culture.  
 
Ved flere bureaukratiske processer vil det muligvis mindske det ellers høje personlige 
engagement for de frivillige. Kulturen kan her skifte til at fokusere på en højere grad af 
samarbejde mellem de frivillige under ensrettede arbejdsprocesser, som er underlagt regler og 
procedurer. Det er ikke nødvendigvis sikkert, at Distortions kultur bliver mere bureaukratisk, 
fordi organisationen vokser, og det vil derfor være muligt for Distortion at bibeholde Clan 
Culture, hvis de gør en indsats for at højne samarbejdet mellem de frivillige. Samtidig vil det 
være en fordel at fokusere på et højere samarbejde mellem de frivillige, idet dette vil medføre en 
øget motivation hos de frivillige, selvom deres frihed, og dermed ejerskabsfølelse over deres 
opgaver indsnævres ved flere bureakratiske processer. Som vi nævnte i analysen, bliver mange 
frivillige motiveret af sociale fællesskaber, hvilket et tættere samarbejde kan medvirke til. I denne 
forbindelse er det derfor op til Distortion, hvilket aspekt de ønsker at fokusere på, når det 
kommer til deres ledelse af frivillige.  
 
Skulle Distortion vælge at ændre i deres organisationsstruktur, kunne man forestille sig, at dette 
ville lette deres udfordring omkring gadekaptajnernes udeblivelse. Hvis der kommer en klarere 
og mere gennemsigtig struktur og kommunikation, kan det netop tænkes, at fraværsprocenten vil 
dale. En gennemsigtighed vil i denne forbindelse indebære, at forventningerne til  
gadekaptajnerne er eksplicitte. Hvis der samtidigt er skabt et socialt fællesskab mellem dem, vil 
de også føle et større ansvar overfor deres medfrivillige, og der vil måske på baggrund af dette  
oplevelses et mindre niveau af fravær blandt gadekaptajnerne. Den sidste del gør sig dog kun 
gældende, hvis Distortion vælger at fokusere mere på motivations strukturer. Ovenstående 
pointer vil indebære, at gadekaptajnerne vil føle sig stærkere knyttet til Distortion, og der skabes 
en tryghed hos dem som ville gøre, at de i mindre grad udebliver fra deres vagter. 
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Uanset om Distortion vælger at ændre deres struktur eller ej, skal de stadigvæk fokusere mere på 
ledelsen af deres frivillige. Som vi kom frem til i analysen er der meget forskellige måder at 
motivere frivillige på, hvilket afhænger meget af, hvem der er frivilligkoordinator. I analyse n 
fremhævede vi, at fokusgruppeinterviewet til tider ikke følte sig helt tilstrækkeligt informeret, 
men samtidig så kunne de også godt lide at få lov at tænke selv. Med andre ord, så formåede 
projektlederne at finde balancen mellem for meget og for lidt kommunikation. Det kan her 
diskuteres om, gadekaptajnerne fra fokusgruppeinterviewet havde følt en ligeså stor frihed ved 
deres arbejde, hvis de havde fået klarere retningslinjer. Ledelse af frivillige er et meget 
omfattende arbejde, idet der mange forskellige elementer som spiller ind, og i praksis er det ikke 
muligt for en organisation at involvere dem alle. Distortion er derfor nødt til at fastsætte med, 
hvilke værdier de vil lede og motivere deres frivillige. Dette er primært bundet i , hvilken struktur 
de vælger, men i særdeleshed også hvilke slags frivilligroller de har i spil. 
 
Distortion er kendetegnet ved at tiltrække frivillige i alderen 18-30 årige, hvilket oftest defineres 
som typer, der sætter pris på selvstændighed samt at få lov at tænke selv - hvilket vores 
fokusgruppeinterview også viste. De kan godt lide denne ejerskabsfølelse over deres opgaver og 
frihed under ansvar. Man kunne derfor forestille sig, at en ændring i Distortions struktur ville 
betyde, at nogle af disse frivillige ville falde fra, fordi de ikke længere får opfyldt deres 
forventninger til frivilligt arbejde.  Det skal dog her understreges igen, at der findes mange typer 
frivillige, og derfor ville en ændring af Distortions struktur måske medføre, at nogle frivillige 
ikke vil være en del af Distortion mere, men til gengæld vil der måske komme andre frivillige til, 
som tiltrækkes af deres nye struktur. 
 
De udfordringer, som der er blevet taget op i denne diskussion, har ikke én simpel løsning. 
Løsningen på de enkeltstående udfordringer, som vi gennem analysen har fundet frem til, at 
Distortion oplever ved ledelsen af deres frivillige, er udfordret ved, at de påvirker de andre 
områder, hvorpå Distortion har udfordringer. Det er derfor en udfordring for Distortion i sig selv 
at vurdere, hvordan de forskellige udfordringer skal løses. Idet en løsning på én udfordring kan 
rykke ved balancen i organisationen, og dermed gøre en anden udfordring til en endnu større 
problematik.  
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9. Konklusion 
Vi er gennem vores analyse og diskussion kommet frem til, at Distortion er udfordret i ledelsen 
af frivillige på adskillige områder. Det følgende afsnit præsenterer de forskellige udfordringer , 
som vi har fundet frem til, at Distortion har i ledelsen af frivillige. 
 
Distortions struktur er meget horisontal, men de frivillige efterspørger flere elementer fra en 
vertikal struktur, såsom flere hierarkisk led og flere procedurer for deres arbejdsopgaver. De 
frivillige giver samtidig udtryk for, at de værdsætter mange af de horisontale elementer,  såsom 
frihed, ansvar og tillid som følger med den nuværende struktur.  
Vi ser det som en udfordring for Distortion at imødekomme de forskellige behov, som de 
frivillige udtrykker. Da der er tale om mange forskellige frivilligtyper med forskellige 
præferencer til arbejdsmiljøet, og dermed strukturen.  
 
De frivillige italesætter også en del problematikker som læner sig op ad den måde, Distortion 
videregiver informationer på. De påtaler igen, at den horisontale struktur ikke er tilstrækkeligt 
koordineret, idet de mangler kontaktinformationer på de andre tværgående afdelinger. Dette 
forårsager, at de frivillige må kontakte en person som er højere i hierarkiet for at indhente den 
pågældende kontaktinformation, og så er det en belastning for det vertikale led. 
Det er en udfordring, at den meget horisontale struktur ikke har de fornødne 
kommunikationsfunktioner for at kunne klare informationsdelingen på tværs af organisationen. 
Dette er et problem, da den nuværende struktur ikke er opbygget til at håndtere det pres, der 
kommer på de vertikale led. 
 
Distortions nuværende kultur, har vi analyseret os frem til, er en Clan Culture, fordi de er meget 
fleksible omkring deres medarbejdere, og internt satser på et stærkt socialt fællesskab. De 
frivillige udtrykker dog et behov for flere procedurer i visse dele af deres arbejdsopgaver. Hvis 
Distortion her beslutter sig for at adoptere flere bureaukratiske processer såsom klare procedurer 
og regler, kan det mindske fleksibiliteten i de frivilliges arbejde og derigennem påvirke 
motivationsgrundlaget for mange af de frivilliges engagement ved Distortion.  
Balancen mellem mængden af regler og procedurer i forhold til graden af de frivilliges 
selvbestemmelse, er derfor en stor udfordring for Distortion i ledelsen af deres frivillige. 
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Vi konkluderer, at ovenstående udfordringer kan fremstå som enkeltstående 
ledelsesproblematikker. I forhold til ledelse af frivillige er det dog én stor udfordring at kunne 
løse dem alle. Det er derfor vigtigt for Distortion at vurdere, hvordan de vil tackle disse 
enkeltstående udfordringer. Det er en svær balancegang, fordi løsningen på én udfordring kan 
forværre en anden udfordring eller skabe en helt ny. 
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10. Projektets validitet 
I det følgende afsnit vil projektets validitet blive diskuteret. Diskussionen vil omhandle, hvad vi 
kan uddrage fra det indsamlede data, og hvad den viden, vi har tilegnet os, kan bruges til. 
Til at begynde med, så har vores tilgang været af hermeneutisk karakter, der medgiver en bestemt 
position for projektet. Vi har haft et ønske om at besvare vores problemformulering og 
indsnævret både vores teori, interviewguide og videnskabsteoretiske tilgang derefter. Men da 
vores data er produceret gennem vores interviews med projektledere og gadekaptajner, giver det 
oftest uforudsete og uopdagede faktorer, som spiller ind på vores problemformulering. Hermed er 
det, vi havde sat os for at belyse og forstå været i en foranderlig proces for vores fortolkning og 
oversættelse deraf. Vores brug af hermeneutikken er derfor forståelsen af Distortion gennem 
metodiske værktøjer. Dette har også givet muligheden for at belyse andre faktorer, der spiller ind 
i helheden. Med andre ord, måles projektets gyldighed i forhold til om, vi har undersøgt det, vi 
ville. Sådan en diskussion er sat op på, om vi var bevidste om de givne omstændigheder. Vi 
beskrev i motivationsafsnittet, at projektets medlemmer havde et kendskab til Distortion før dette 
projekts begyndelse. På baggrund af de forståelser har brugen af grounded theory skabt 
muligheden for at koble forskellige teorier og metoder til projektet. Grounded theory gav hermed 
lejligheden til ikke nøjagtigt at vide, hvad vi søgte men opnå viden og kendskab igennem 
forskningsprocessen. Det er derfor op til læseren at vurdere, om projektet er validt.  
Projektets anvendte teori har beskæftiget sig med organisationer, i sin traditionelle form, og som 
før beskrevet har vores fokus været på den frivillige organisation, Distortion. Vores overvejelser 
om validiteten kommer også her til udtryk, i forlængelse af føromtalte, grounded theory. Gennem 
denne tilgang har vi derfor set på, hvordan de pågældende teorier forholder sig til vores projekt. 
Denne kompleksitet har været vores grundsten for opbygningen af projektet. Vi fandt derved 
vores empiriske felt i en sammensætning af mange teorier og metodiske tilgange, hvilket gavnede 
vores projekt. Med andre ord, fandt vi vores sammensatte teori og metode som god grobund for 
en analytisk tilgang, hvor vi ligeså arbejdede flerstemmigt. 
Projektets kvalitative metodetilgang har været udgangspunkt for den indsamlede og producerede 
data. Den semi-strukturerede interviewform har givet os meget materiale til at analysere på, men 
hvad kan vores data fortælle os? Fokusgruppeinterviewet lagde vægt på at producere 
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datamateriale fra individuelles meninger og oplevelser, men sat ind i en fælles ramme. Altså en 
ramme, hvor alle informanter og interviewere kunne komme med inputs til den tematik, som nu 
blev diskuteret. Den fælles producerede viden og information er derved skabt mellem alle de 
involverede parter. Selvfølgelig er informanterne kommet med referencer fra deres egne 
individuelle oplevelser, men de referencer er taget op på grund af en tematik, der er fremlagt eller 
opstået i interviewsituationen. Fokusgruppeinterviewet har derfor ikke kunne fordybe sig 
specifikt i den enkelte informants livsverden og forståelse deraf. Det skyldes, at et 
fokusgruppeinterview bliver udført på den præmis, at der vil være nogle informanter, der 
udtrykker sig om et givent emne, og nogen der ikke gør. Dette kan være funderet i en 
tilstedeværende relation iblandt informanterne ved fokusgruppeinterviewet, og en nærmere 
undersøgelse af netop relationen kunne styrke forståelsen af, hvorfor én informant måske ikke 
udtaler sig om visse ting. Men dette projekt havde rettet fokus mod at få viden og forstå 
informanternes livsverden, og ikke at forstå processen samt interaktionen blandt informanterne. 
De individuelle interviews lagde vægt på at producere datamateriale fra den individuelles 
meninger og oplevelser, men sat i ramme for informanten og intervieweren. Her var informanten 
sat under den præmis, at datamaterialet skulle komme derfra alene. Det data, der så blev 
produceret, er taget ud fra et individs forståelse og livsverden. Altså ikke en sammenblanding af 
forståelser som i fokusgruppeinterviewet. Denne individuelle interviewform giver os derved en 
anden form for data, end hvad fokusgruppeinterviewet giver. Gavner projektets brug af både 
individuelle interview og fokusgruppeinterview projektet i en helhed – og bevirker det projektets 
validitet? Som beskrevet i metodeafsnittet fandt vi kombinationen af fokusgruppeinterview og 
individuelle interviews brugbart, idet informanterne udtrykker sig forskelligt, og der er tale om 
fænomener som er multidimensionale. Vi kunne imidlertid have valgt at have dykket længere ned 
i informanternes livsverden og derved fået en dybere forståelse for deres udsagn. Hvis vi havde 
inddraget mere fra informanternes baggrunde og inter-subjektive livsverdener, kunne det have 
trukket på validitetskriterierne i fortolknings- og oversættelsesfasen i projektet. Da vi anså vores 
producerede interviewdata som samtalebaseret, kunne vi have valgt at have præsenteret vores 
fortolkning og analyse for informanterne. Informanterne kunne derved være med til at validere de 
resultater, som projektgruppen er kommet frem til. Denne hermeneutiske tilgang har netop til 
formål at skildre og forstå informanternes livsverden omkring det pågældende fænomen, 
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Distortion. Med andre ord, kunne vi have dykket dybere ned i vores fortolkning af det, som 
informanterne har udtrykt.  
Vi kunne have højnet projektets validitet ved at inddrage flere individuelle interviews og 
fokusgruppeinterviews. Dette kunne have hjulpet projektet til at få et større og mangfoldigt 
billede af Distortion. Eller endda udtage nogle informanter fra fokusgruppeinterviewet og 
interviewe dem individuelt. De ville muligvis have bidraget med noget anderledes ved et 
individuelt interview end ved fokusgruppeinterviewet. Gennem det engelske interview udtrykte 
informanten en problematik vedrørende sproget og sværhedsgraden som udlænding. Dette 
perspektiv kunne vi også have undersøgt ved hjælp af interviews af engelsktalende udlændinge, 
om enten det var fokusgruppeinterviews eller individuelle interviews.  
Vi fandt det dog interessant at have fokus på få kvalitative interviews for dernæst at analysere og 
være specialiserede i den uddragede viden. Ydermere kunne de ovenstående eksempler bidrage til 
validiteten af projektet. Vi må også se på, hvilken stilling som informanterne kommer fra. 
Informanterne kommer fra hvert deres led i form af henholdsvis projektledere og gadekaptajner. 
Informanterne har derved hvert deres udgangspunkt at udtale sig fra, som kan føres til diskussion 
om, hvad informanternes respektive stilling giver. Projektlederne er af den mere styrende rolle 
overfor gadekaptajnerne, der imidlertid er i udførelsesrollen. Deres forskellige roller er også en 
styrke i forhold til projektet, idet der netop var forståelser fra flere led af Distortion, som vi kunne 
bruge i vores fortolkning og analyse. Det er i vores optik med til at skabe en gennemskuelighed, 
pålidelighed og bidrage til projektet opbygning samt forståelse deraf. 
Vores positionering har påvirket vores viden og forståelse for projektet. Som beskrevet i det 
videnskabsteoretiske afsnit, havde vi refleksioner over, hvilken position vi havde over for 
vidensproduceringen. Da vi undersøgte det givne felt, indtog vi hverken en position som del af 
ledelsen, ej heller en del af de frivillige i Distortion. Vi var den udefrakommende instans som 
befandt sig mellem to positioner, og som ville forstå Distortion og dens udfordringer. Det, vi har 
gjort i dette projekt, er kommet fra en overlevering af oplevelser og meninger fra informanterne. 
Vi kunne have indgået i Distortions organisation, og derved blevet en mere integreret del af 
organisationen frem for en udefrakommende instans. Dette kunne give anledning til, at 
projektgruppen selv kunne mærke på egen krop og være reflekterende over for den struktur og 
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håndtering, Distortion benytter sig af. I sidste ende er vores data skabt fra informanternes 
synspunkter, og vi kan derfor kun fortolke og udtale os på baggrund af det, de har udtrykt. Vores 
metode og fremgangsmåde har skabt en bestemt type viden, der ville have set anderledes ud, hvis 
den var produceret med en anden tilgang og anskuelse. Vores brug af casestudiet har givet os en 
bestemt måde at betragte projektet på. Formålet var at opnå et detaljeret kendskab til et konkret 
fænomen, vi undersøgte. Derefter gik vores refleksioner på, hvad vi kan uddrage fra den viden, 
og om man kunne sige noget ud fra det projekt.  
Vores formål var ikke at uddrage generaliserbare udtalelser, der direkte kunne overføres til andre 
sammenhænge. Brugen af kvalitativ giver et lille udvalg af mennesker, der er blevet udtrykt og 
fortolket. Således har projektet taget et udsnit af alle implicerede i Distortion. Vi har altså at gøre 
med en udvælgelse, der er gjort af projektgruppen, men ud fra den udvælgelse kan der godt opstå 
og fremstå mønstre i forhold til Distortion. Selvom casestudiet i sin rene form er, som før 
beskrevet, et konkret fænomen, så kan man godt uddrage nogle betragtninger. Casestudiet 
behøver ikke nødvendigvis at udelukke, at visse betragtninger overføres til andre sammenhænge. 
Bestemte betragtninger kunne måske gøre sig gældende for eksempelvis andre organisationer. 
Med andre ord, kan vores viden omkring ledelse af frivillige ved Distortion ligeledes være 
gældende for andre frivillige organisationer. Der kan i hvert fald udtages inspiration fra vores 
projekt, og anvendes til hypoteser for andre projekter. Om Distortion så selv finder det, som 
interessant læsning må være op til dem, men dette projekt kan i hvert fald bidrage med viden til 
det givne felt, Distortion. 
Slutteligt kan vores position som forskere være til diskussion over vores påvirkning af projektet. I 
motivationen er det blevet beskrevet, at projektets medlemmer før havde kendskab til Distortion. 
De forståelser er derfor med i forståelsesprocessen for projektet og med i en erkendelse deraf. 
Derfor kan man argumentere for, at projektets validitet ikke indbefatter reliabiliteten. Projektet 
har her at gøre med data, der er blevet produceret af inter-subjektive livsverdener og 
fortolkninger af forskeren selv. Vores kvalitative tilgang har derfor givet et casestudie, der ikke 
kræver et målbart resultat, og det må derfor være på konkret vurdering af læseren.  
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